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PRESENTACION

Ponemos en manos de la comunidad académica y profesional Iberoame-
ricana de la Psicologia Organizacional y del Trabajo, una version amplia
sobre el campo derivada del trabajo y de la experiencia de la Red Iberoame-
ricana de Psicologia Organizacional y del Trabajo-RIPOT. El presente libro
es un esfuerzo de visibilizacion de los trabajos adelantados por profesionales
y académicos en temas, areas y abordajes que representan la diversidad y
paradéjicamente la “universalidad” de encuentros, desencuentros, aciertos
y desaciertos de configuran un campo disciplinar y profesional cuya historia
en América Latina en particular es de alrededor de un siglo.

Hemos intentado mapear la historia reciente de la RIPOT representada
en las cinco versiones de sus encuentros en la forma de congresos, y simul-
taneamente presentar el acto fundante y una breve resefia de una red que
crece, se consolida y presenta desarrollos importantes para pensar y actuar
el campo de la POT en América Latina con un apoyo importante de lo que
conocemos de forma ampliada como Iberoamérica.

El libro esta organizado de tal forma que en la primera parte el lec-
tor encontrard una breve historia de la RIPOT acompanada de una rese-
fa del congreso que representa el encuentro actual en el 2017 llevado a
cabo en la Universidad del Valle-Colombia, lo que es complementado por
la presentacion de otra forma organizativa relevante para el campo en cl
contexto colombiano como lo es el Nodo POT de red de investigadores
en Psicologia de la Asociacion Colombiana de Facultades de Psicologia
-ASCOFAPSI-Colombia. Este panorama se completa con textos sobre la
importancia y papel de las anteriores versiones del CIAPOT en Uruguay,
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Brasil, Argentina y Chile desde su inicio en el 2009 hasta el mas reciente
en Colombia en el 2017. Consideramos importante incluir para ilustracion
de los lectores el documento fundante de la RIPOT, en el cual ademads de
exponer motivos e intereses para su conformacion, se presentan pautas,
lineamientos y proyecciones de las cuales del V CIAPOT, sus productos, y
los de los anteriores CIAPOT son un reflejo importante del trabajo de una
historia recientemente consolidada.

Las otras partes del libro se organizan alrededor de los seis ejes temati-
cos que sirvieron como referente para el debate y la presentacion de mas de
200 trabajos cuya evaluacién previa fue realizada por un equipo de aproxi-
madamente 40 profesionales y académicos del mas alto nivel de 11 paises
Iberoamericanos asegurando no solo la calidad del encuentro y los debates,
sino de los propios trabajos aqui consignados.

Los compiladores del libro hacen expreso su agradecimiento, en conjunto
con la RIPOT, el Nodo POT en ASCOFAPSI, y el Grupo de Investigacion
en Psicologia Organizacional y del Trabajo del Instituto de Psicologia de la
Universidad del Valle-Colombia, al Programa Editorial de la Universidad
del Valle-Colombia por el apoyo a esta forma de divulgaciéon panoramica
de un campo en el cual la propia institucion ha hecho aportes importantes
y reconocen la necesidad de trabajos en red como el que aqui presentamos.

Erico Renteria Pérez

Andrea Carolina Cujar Kidston

Jimena Botero Sarassa

Grupo de Investigacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo
Instituto de Psicologia - Universidad del Valle

Colombia
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LA RIPOT COMO ESPACIO DE REFERENCIA
DISCIPLINAR Y PROFESIONAL EN AMERICA LATINA

Maria Elisa Ansoleaga’

La quinta version del Congreso Iberoamericano de Psicologia de las Or-
ganizaciones y el Trabajo es un hito relevante en la trayectoria de la RIPOT
y un momento ideal para reflexionar sobre la Red. Esa breve reflexion estara
guiada por tres aspectos que me parecen fundamentales: hacer memoria,
evaluar el presente e imaginar las proyecciones de nuestra Red Iberoameri-
cana de Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo.

Resulta imposible pensar el futuro de la RIPOT sin hacer mérito a la
historia. Hacer mérito a la historia supone necesariamente retomar algunos
de los elementos claves en el surgimiento y posterior desarrollo de la Red,
recordar las aspiraciones que tuvimos en sus inicios, las que fueron plas-
madas en la declaracién de Montevideo'. Hacer mérito a la historia supone
también constatar como ha cambiado el mundo y nuestras propias condi-
ciones de trabajo —en el ambito universitario y/o profesional- en la ultima
década y, por ultimo, reconocer cémo ha sido el desarrollo de la POT en la
region.

Sin exagerar, en los ultimos 15 afios, salvo un par de honrosas excep-
ciones, el panorama del que hacer universitario ha cambiado radicalmente
en nuestra region. La formacién de pre y postgrado, la investigacion y la

*  Universidad Diego Portales, Chile. Coordinadora, Red Iberoamericana de Psicologia de las

Organizaciones y el Trabajo-RIPOT

! Ver décimo primera parte del libro.
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extension universitaria —tres ambitos centrales del quehacer universitario-,
han sido objeto de fuertes trasformaciones impactando, para bien y para
mal, pero directamente el trabajo académico, fenomeno que ha sido des-
crito notablemente tanto por Vicente Sisto (Chile) como por Josep Blanch
(Espafia) como Capitalismo Universitario. Como en otros asuntos del desa-
rrollo de los paises de nuestra América Latina, habia que ponerse a punto,
subirse al carro de los estdndares internacionales, realizar investigacion de
excelencia, obtener el financiamiento en concursos competitivos, publicar
en revistas indexadas, realizar docencia de calidad, y formar a los profesio-
nales del mundo de la intervencién en medio de una voragine de cambios
econdmicos, politicos y sociales, en casi la totalidad de paises de nuestra
region. Esto que hoy parece evidente y consustancial a los estandares del
trabajo académico, no lo era hace 15 o 20 afios atras.

De otra parte, hace 15 o 20 ailos no habiamos alcanzado un desarrollo
sustantivo de la POT en la region (para ser justos dejaremos entre parén-
tesis el caso de Brasil) ni tampoco habiamos entrado a las lides internacio-
nales. No teniamos un acumulado de lo que se podria llamar “produccion
propia latinoamericana’, ni tampoco estabamos tan vinculados con aque-
llos paises que avanzaban a pasos agigantados en el campo. El cambio en
los estandares universitarios y la tecnologia jugaron sin duda un papel
fundamental en ello.

En parte, este contexto histdrico explica, en mi opinion, el gran éxito de
las Jornadas de Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo organizadas
desde el afio 2000 por la Facultad de Psicologia de la Universidad de la
Republica-UDELAR cada afio en Montevideo. Quienes nos iniciabamos
en el campo y aquellos que llevaban anos trabajando en él, compartia-
mos el anhelo de aproximarnos a la construccion de lo que podria llegar a
constituirse como la produccion latinoamericana en el campo de la POT,
una mirada propia, actualizada y particular sobre el devenir del trabajo y
las organizaciones en América Latina y los aportes que la disciplina psi-
coldgica podia hacer en ello. Estas jornadas apostaron por el encuentro
multidisciplinar para pensar el trabajo y las organizaciones, valoraron e
hicieron esfuerzos decididos por lograr la participacion de investigadores
de paises vecinos. Compartiamos entonces cierta desazén respecto a los
modelos de sociedad que estabamos construyendo y del importante lugar
que tenia el trabajo como protagonista en esos procesos. Es en ese contexto
histérico-universitario que se gesto la idea y el entusiasmo para que fuera
posible la creacion de la Red Iberoamericana de Psicologia del Trabajo y
de las Organizaciones. Es por ello que la RIPOT existe y agradece el es-
fuerzo y generosidad con que la Facultad de Psicologia de la Universidad
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de la Republica del Uruguay, por aquel entonces bajo el decanato de Luis
Leopold, ided y apoy6 esta iniciativa.

Al entusiasmo inicial de crear una red de colaboraciéon académica en Ibe-
roamérica en la cual convergieran multiples acciones, le siguid el realismo y
ajuste de expectativas sobre lo que era posible o no esperar y llevar adelante.
Enfrentamos dificultades en diversos ambitos: problemas del financiamiento
de la investigacion en paises de la region, la falta de una institucionalidad in-
ternacionalmente reconocida, lo apretado de los tiempos y agendas persona-
les, y por qué no decirlo, la permanente tension entre las almas de la RIPOT,
la profesional y la académica, la critica y la tradicional, los que estudian el
trabajo y los que analizan las organizaciones, etc. Esta ultima tension se abor-
d¢ en la declaracion de Montevideo al sefialar que: “es impensable concebir al
trabajo sin sus organizaciones y, correlativamente, no puede concebirse una
organizacioén que no sea organizacion de trabajo. A lo largo del siglo pasado
han primado, y siguen vigentes, concepciones tedricas y metodologicas para
las cuales el estudio del trabajo (CYMAT, salud mental ocupacional, psico-
patologia, procesos de la sindicalizacién, entre otros) constituye un terreno
disociado del estudio de las organizaciones (disefio organizacional, manage-
ment, gobierno, estrategia, entre otros).” (Declaracion de Montevideo).

Suscribimos entonces que “esta disociacién [entre trabajo y organizacio-
nes] es inconsistente desde el punto de vista teérico e infértil desde el punto
de vista heuristico, en cuanto el trabajo y las organizaciones exigen aborda-
jes que integren de modo consistente ambos niveles categoriales” (Declara-
cion de Montevideo).

Al poco andar de este entusiasmo fundacional que nos hizo imaginar un
sinfin de modos de colaboracién y participacion académica triunfo el realis-
mo y asumimos que la RIPOT existia primordialmente a través de sus con-
gresos. Lo cual —debo decir a nombre de todos quienes hemos organizado
alguna versién-, ya es una tarea titanica. Los congresos cumplen al menos
con tres valiosos objetivos de nuestra RIPOT: actualizar y difundir el saber
del campo; permitir el encuentro de los miembros de la Red y por cierto,
promover el didlogo entre lo disciplinar y lo profesional tal como lleva por
nombre esta version del congreso.

En perspectiva histérica, es importante consignar que el nivel de desarro-
llo alcanzado por la POT en lo relativo a la produccién académica (investiga-
cién y publicaciones) y al nivel de formacion de los docentes (investigadores
con doctorado) no fue ajeno al devenir universitario en la region. Si se com-
para su trayectoria con otros campos de actuacion de la psicologia, la POT
no destaca ni destifie, a la luz del desarrollo de la psicologia en la region.
Sin embargo, hoy es posible afirmar que la POT exhibe unos estdandares de

15
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calidad impensados una o dos décadas atras. Nosotros, como RIPOT cree-
mos ser no solo espectadores sino agentes relevantes de estos avances.

A ocho afos de la Declaracion de Montevideo, acto fundacional de la
creacion de nuestra Red, no sélo hemos sido capaces de sostener cinco ver-
siones de nuestro Congreso, sino que cada uno de ellos ha sido exitoso.
Asimismo, el encuentro en estas instancias ha permitido ampliar las formas
de participacidn y estamos en proceso de sistematizar las diversas formas
de colaboracién que han surgido al alero de la RIPOT pero que no hemos
sido capaces de visibilizar. Asimismo, hemos logrado expandir nuestra pre-
sencia en nuevos paises de la region y una versiéon en Colombia, no habria
sido imaginable hace cuatro afios atras.

El horizonte trazado en Montevideo permanece vigente y la invitacion es
a retomar el rumbo de las aspiraciones y compromisos que establecimos en
dicha declaracién. En esta quinta versiéon podemos decir que la RIPOT de-
muestra su sustentabilidad y estabilidad. Vaya nuestro agradecimiento para
todos los miembros que han hecho posible esta y las versiones anteriores,
especialmente, nuestro agradecimiento a los miembros de la Red que han
concurrido con sus trabajos de investigacion o intervencion y elegido este
escenario para su difusion.

Estas memorias y panorama retinen trabajos en tematicas que han sido
objeto de preocupacion histdrica de nuestra Red y que constituyen algo asi
como un sello, entre ellas: la Salud de los trabajadores y Salud en el Trabajo;
la Coexistencia de realidades y paradojas en el mundo del trabajo y de las
organizaciones; y la Formacion en el campo de la POT. También presenta
temas emergentes y de suma relevancia tales como el rol y uso de TICs en la
formacion, y en la intervencion en el trabajo y las organizaciones.

Permitanme finalizar con parte de la Declaracién de Montevideo que, en
mi opinién, describe de modo excepcional nuestro marco ético-politico y
es en este espiritu que se inscribe la produccion al alero de nuestra RIPOT:

Por ello reafirmamos que el campo de la Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo es necesariamente un ambito de encuentro epistemoldgico, de pro-
duccidén original de conocimientos cientificos y herramientas de interven-
cion. Se trata de una produccién enraizada en la perspectiva de los procesos
de produccién de subjetividad, incluyendo en éstos su dimension psicoso-
cial, institucional e histérica. Esto implica una actitud antidogmatica y anti-
hegemonica, abierta a los nuevos descubrimientos teéricos y técnicos a que
nos enfrentan los fenémenos de produccion de subjetividad, con capacidad
colectiva e individual para desarrollar el necesario analisis de la implicacién
que nos permita articular compromiso y respeto por la autonomia de todas y

de todos (Declaracion de Montevideo, 2009).
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V CONGRESO IBEROAMERICANO DE PSICOLOGIA
DE LAS ORGANIZACIONES Y EL TRABAJO
(SANTIAGO DE CALI, COLOMBIA, 18,19 Y 20 DE OCTUBRE 2017)

ENTRE LO DISCIPLINAR Y LO PROFESIONAL:
ACIERTOS Y DESACIERTOS DE LA POT

Erico Renteria Pérez

Desde su etimologia derivada del Latin congressus que significa en su sen-
tido mas amplio ‘reunién’ (RAE, 2017), y en sus acepciones mas relevantes
para el caso, refiere periodicidad de encuentro de miembros de asociacio-
nes o profesiones que se reiinen para debatir o deliberar sobre cuestiones o
asuntos de interés comun. Los CIAPOTS desde su inicio en 2009 en Uru-
guay representan justamente el encuentro de una red de académicos y pro-
fesionales alrededor del campo disciplinar y profesional de la Psicologia
Organizacional y del Trabajo.

El V Congreso Iberoamericano de Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo - V CIAPOT, cuyo lema fue “entre lo disciplinar y lo profesional:
aciertos y desaciertos de la POT” representa de alguna manera y como ha
sido el espiritu desde el inicio, un esfuerzo por visibilizar y dar vos a di-
versos enfoques, perspectivas y tematicas que configuran lo que Malvezzi
(2016) denomina un multicampo en el cual convergen desarrollos de ver-
tientes de origenes geograficos, politicos, tedricos y escuelas de pensamiento
igualmente diversos como por ejemplo el comportamiento Organizacional,

*  Universidad del Valle, Colombia. erico.renteria@correounivalle.edu.co



la Psicologia Industrial, la Psicologia Organizacional clasica, la Psicologia
del Trabajo, la Psicologia Social del Trabajo, Recursos Humanos y mas re-
cientemente la busqueda y reconocimiento de un plural que implica y obli-
ga el reconocimiento de Psicologias Organizacionales y de los Trabajos en
contextos ya no solo de orden empresarial por el reconocimiento de otros
tipos de organizaciones y relaciones de trabajo, sino por el hecho histérico
y social de que el trabajo como uno de los organizadores sociales y perso-
nales de nuestra época se da igualmente en multiples contextos, culturas y
economias.

El origen de los CIAPOTS en la Red Iberoamericana de Psicologia de
las Organizaciones y el Trabajo, ilustra el interés de la comunidad POT por
encontrarse, interactuar y debatir a partir de los ejes tematicos definidos
en cada caso, y que para el V CIAPOT fueron: Coexistencia de realidades
y paradojas en versiones y acciones en el mundo del trabajo y de las orga-
nizaciones; Salud de los trabajadores y salud en el trabajo; Fragmentacion y
deslaboralizacion en el trabajo; Innovaciones en la formacion y en el ejerci-
cio profesional; Interfaces formacién Universidad —Aplicaciones o ejercicios
profesionales desde la POT; y Organizaciones, trabajo y uso de TICs— Im-
plicaciones y perspectivas. Dichos ejes tematicos, representaron la conver-
gencia de participantes de 14 paises incluyendo profesionales, académicos
de todos los niveles, y estudiantes no solo provenientes de la Psicologia, sino
interesados o que trabajan en el campo utilizando los recursos tedricos y
técnicos del mismo.

Geograficamente la decision de la RIPOT y la aceptacion de la Univer-
sidad del Valle como anfitrién internacional del V CIAPOT, son un esfuer-
zo por acercar y facilitar el encuentro y participaciéon de mas personas de
otras latitudes Iberoamericanas, ya que el surgimiento y consolidacién de
este espacio se dio probablemente en la parte mas sur de nuestro continente,
siendo Colombia un pais con una ubicaciéon mas central, y al igual que los
demas paises anfitriones, acogedor y dispuesto a facilitar el encuentro de la
comunidad POT. La Universidad del Valle responsable por la organizacién
y sede del congreso facilito todos los recursos disponibles y a su alcance
para asegurar el desarrollo del congreso, y en consonancia con la tradicién
—breve si se quiere- hizo uso del trabajo en red con los colegas de los otros
paises y colombianos que representando sus Universidades o Instituciones
apoyaron los diversos comités, grupos de apoyo, de evaluacion, etc. En este
punto es importante reconocer el apoyo de la Universidad del Norte en el
Caribe Colombiano, de la Universidad Catdlica de Colombia en el Distrito
Capital, y de la Universidad Cooperativa de Colombia-Seccional Cali ubica-
da al igual que la Universidad del Valle en el Pacifico Colombiano.
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El anterior panorama sumado a la participacion nacional de todas las
latitudes y departamentos, la internacional en los 14 paises asistentes, y los
mas de 200 trabajos, muestra la consolidacion del trabajo en red cuyos pro-
ductos pueden ser encontrados en el presente libro y en otro ya tradicional
de los CIAPOTS en el cual se incluyen textos derivados de los simposios.
Esto se convierte en un aporte histérico no solo por mostrar el panorama del
momento en la POT, sino por incrementar el acervo potencial de consulta
sobre el campo tanto en la academia como en el ejercicio profesional.

Una manera de representar el campo disciplinar y profesionalmente en el v
CIAPOT fue la escogencia de la conferencia inaugural “Historia y perspectivas
de la POT en América Latina”y de la conferencia central “Inseguridad laboral,
psicosocial y vital: cémo manejar la incertidumbre sin quedar atrapados en el
corto plazo” a cargo de los doctores Jairo Eduardo Borges Andrade, Juan Pablo
Toro y Erico Renteria en el primer caso, y Carlos Maria Alcover en el segundo
caso provenientes de Brasil, Chile, Colombia, y Espana respectivamente.

Finalmente, es importante destacar el papel y liderazgo del Grupo de In-
vestigacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo del Instituto de Psi-
cologia de la Universidad del Valle tanto en Colombia como en su actividad
y trabajo en red con los y las colegas de Iberoamérica. Es desde sus origenes
hace ya 20 afios, y probablemente desde antes en los primordios del ejercicio
académico orientado hacia la POT ya desde la década de los afios 80, que ha
venido apoyando y acompanando no solo la formaciéon de pregrado, espe-
cializacion, maestria, y doctorado en la linea POT en el pais, sino también la
organizacion de eventos y encuentros de la comunidad POT colombiana y
en particular desde el nodo de Investigadores en POT de Colombia vincula-
do ala Asociacién Colombiana de Facultades de Psicologia —~ASCOFAPSI-.
Este V CIAPOT es entonces una creacion y realizacion colectiva donde in-
tentar hacer todos los reconocimientos necesarios seria imposible, maxime
cuando el trabajo es justamente en la logica de red que le dio origen.
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MIRADAS, PROVOCACIONES Y CONCEPCIONES DE LA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO EN COLOMBIA,
EN EL CONTEXTO DE LA ASOCIACION DE FACULTADES
DE PSICOLOGIA (ASCOFAPSI)

Jean David Polo Vargas®

Desde las miradas mas criticas a las mds eclécticas, de las mds cuantita-
tivas a las mas cualitativas y de las mas cercanas al individuo, pasando a las
que sdlo ven una colectividad; la Psicologia Organizacional y del Trabajo
(POT) ha tenido una historia de constantes construcciones en Colombia.
Estas construcciones han llevado a que los participantes puedan expresar
sus ideas, hasta cierto punto, con grados de libertad.

Han sido diversas las personas que han pasado y construido en este pro-
ceso, se identifica con cierto grado de influencia en las actuales y futuras
generaciones —como sus escuelas— a profesores de la talla de:

 Camilo Pulido y Johana Burbano en la Universidad Javeriana de Bogota.

o Erico Renteria e Ingrid Gomez en la Universidad del Valle -UNIVALLE-

« Maria Constanza Aguilar en la Universidad Santo Tomas (Bogota).

Estos profesionales, han aportado desde sus diversas perspectivas de de-
sarrollo a las construcciones sobre los problemas del pais.

Hace mas de 10 afios, estos referentes —junto a un grupo de profesionales
en psicologia del pais— han estado trabajando en un nodo enfocado en la

*  Universidad del Norte, Barranquilla, Colombia, coordinador del nodo en Psicologia Organizacio-
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POT donde el principal objetivo es afianzarla en Colombia. Dentro de las
grandes fortalezas del nodo, se encuentra el contacto permanente entre los
investigadores del pais, lo cual ha fortalecido espacios de conocimiento al-
rededor de las diversas tematicas que se estan trabajando alrededor del pais.

De esta manera, se pretende hacer una mirada hacia lo que se ha venido
trabajando estos tltimos afios en el nodo POT. En el afio 2005, se resalté la
importancia del fortalecimiento de la investigacion resaltando el impacto de
la misma en la formacién de pregrado y postgrado. Luego, 12 afios después,
se ha visto tal incremento en los programas de pregrado y postgrado a nivel
nacional. Igualmente, en este mismo aflo también se pretendia el intercam-
bio y la colaboracién entre docentes a nivel de postgrados, lo cual se ha
logrado por medio del fortalecimiento de la red.

En el 2006, con el fin de fortalecer el nodo, se identificaron al menos 7
principios orientadores para el trabajo de los grupos de investigacién: vi-
sibilidad, focalizacién, asociacion, prueba de existencia, contextualizacion,
formacion y comunicacion. El planteamiento de estos principios, ha poten-
cializado el crecimiento del nodo y su reconocimiento a nivel nacional.

En el afio 2009, se gener6 un apoyo en el grupo a través de acciones co-
laborativas por parte de los integrantes para la publicacién en la revista Di-
versitas. Igualmente, se potencializé la participacion de los integrantes del
nodo alrededor de 8 eventos.

En el afio 2010 se empez6 a investigar en diversos topicos. Dentro de los
principales se encuentran: Psicologia Ocupacional y Conflicto Organizacio-
nal. En este mismo afio se logré un 70% de cumplimiento en las actividades
programadas por el Nodo.

Finalmente, en el 2016 se resaltd el trabajo en red y la construccion de
convenios. Se establecieron los congresos que programados para este afo.
Alo largo de los afios de Este nodo ha generado espacios donde se ha dado
a conocer lo que se hace en cada grupo de investigacion en el pais.
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SIMPOSIO 1

TRAYECTORIAS DE INVESTIGACION Y DESAFIOS TEORICO-METODOLOGICOS
EN EL CAMPO DE LA PSICOLOGIA SOCIAL DEL TRABAJO Y LA PSICOLOGIA
CRITICA DEL TRABAJO EN AMERICA LATINA (CHILE, COLOMBIA)

Coordinador
Herndn Camilo Pulido Martinez

En las dltimas décadas en América Latina han aparecido una serie de
alternativas conceptuales y metodoldgicas a la vision hegemdnica propuesta
por la psicologia industrial-organizacional que histéricamente ha prevaleci-
do en la region. Estas relativamente nuevas perspectivas, fundamentalmen-
te, estan caracterizadas por introducir, de muy diversas formas, la categoria
“trabajo” en sus analisis y reflexiones. Asi, estas aproximaciones se apartan
de la matriz neo-positivista y funcionalista de la psicologia tradicional que
privilegia los analisis estadisticos y las intervenciones técnicas pro-gerencia-
les, para ir hacia la constitucion de conceptos y metodologias que permiten
apropiarse de las multiples realidades del trabajo que se presentan. En los
cuerpos de conocimiento que estan emergiendo, prevalecen las perspectivas
inter y trans-disciplinarias, alrededor de fenémenos laborales contempora-
neos como la flexibilizacion, la intensificacidn, la precarizacidn, la fragmen-
tacion y la desindustializacion. Se busca comprender como ellos impactan
la experiencia, la identidad y la subjetividad de los trabajadores. En este

*  Pontificia Universidad Javeriana, Colombia, cpulido@javeriana.edu.co



PANORAMA Y EXPERIENCIA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

simposio se presentan una serie de ponencias en las que se propone una
serie de reflexiones sobre las maneras en las cuales se han hecho aportes
para la construccion de un conocimiento alternativo, el cual establece unas
relaciones distintas entre el conocimiento psicologico y el trabajo. A partir
de los desplazamientos que se han hecho sobre el quehacer investigativo de
investigadores particulares, las ponencias giran en torno a las articulaciones
conceptuales y metodolégicas que han hecho posible la construcciéon de un
conocimiento critico sobre el mundo del trabajo, asi como las implicacio-
nes éticas y politicas que estdn involucradas. Con miras a dejar de lado el
animo pesimista que embarga el trabajo critico, las ponencias se mueven
en la tensidn que se ha establecido entre las perspectivas que suponen el
cambio en el trabajo como una cuestion derivada casi exclusivamente del
cambio estructural global y, aquellas que visiones “interpretativistas” que
devuelven las posibilidades de transformacién social a los trabajadores.
En estas condiciones las reflexiones de este simposio consideran preguntas
referidas a las articulaciones entre el conocimiento psicolégico, la interven-
cion profesional y el activismo politico en, sobre y desde el mundo del tra-
bajo latinoamericano.

APORTES Y LIMITES DE LA PERSPECTIVA
DE LA SUB]ETIVACIéN AL ESTUDIO DE LAS SUBJETIVIDADES
LABORALES EN AMERICA LATINA

Antonio Stecher”

La ponencia discute la Subjetivacion o Subjetificaciéon como una parti-
cular perspectiva o estrategia analitica que busca interrogar criticamente
los procesos a través de los cuales los agentes humanos son constituidos/
se constituyen en sujetos de un tipo determinado al interior de una parti-
cular configuracién socio-histdrica. Se sefialan 4 caracteristicas principa-
les de esta perspectiva: (i) el caracter histérico, discursivo y situado de la
subjetividad, (ii) el doble movimiento de asujetamiento y subjetivacién a la
base de la produccion de subjetividades, (iii) la centralidad de la subjetivi-
dad para entender las relaciones de poder, asi como las formas de resistencia
y subversion al mismo (iv) el cardcter situado, practico, técnico, local de los
mecanismos de produccion de subjetividad. Luego de este marco general, se
discute la aplicacion de esta perspectiva al campo del trabajo y al estudio de
los sujetos laborales en la modernidad contemporanea en América Latina.

*

Universidad Diego Portales, Chile, Antonio.stecher@udp.cl

26



SIMPOSIO 1

A partir de un estudio de caso con trabajadores de la industria del Retail en
Santiago de Chile se ejemplifica la puesta en operacion de esta perspectiva
analitica, discutiendo también algunas de sus limitaciones para la investiga-
cién empirica: (i) dificultad de incorporar una mirada biografica y diacro-
nica de los actores laborales, (ii) dificultad de incorporar en el analisis de
las subjetividades laborales otros mundos sociales, campos de relaciones y
posiciones sociales en la estructura social (género, etnia, generacion, fami-
lia) que estan siempre en interseccion con el campo de las relaciones sociales
del trabajo, (iii) dificultad de ampliar la mirada de las subjetividad mas alla
del lente analitico gobierno-resistencia (iv) tendencia a invisibilizar la hete-
rogenidad del mundo del trabajo en América Latina y la heterogeneidad de
racionalidades dentro inclusive dentro de una misma organizacién u em-
presa modernizada.

CONSTANTES Y GIROS EN LA TRAYECTORIA INVESTIGATIVA
EN TORNO LA SUBJETIVIDAD EN EL TRABAJO

Alvaro Soto Roy"

A partir de la revisién de las constantes y giros de la trayectoria de
investigacion del autor, se proponen algunos ejes conceptuales y meto-
dolégicos para la discusion sobre los focos de preocupacion y las formas
de acercamiento cientifico de la psicologia social del trabajo en América
Latina. El primer eje ha sido el esfuerzo por situar la investigacién en el
espacio de frontera entre las caracteristicas de trabajo y la manera en que
los propios trabajadores viven subjetivamente esa situacion, en el marco
de dinamicas multiples y conflictivas (Alvesson, Ashcraft & Thomas, 2008;
Tittoni & Nardi, 2011). La opcidn tedrica ha sido centrarse en los procesos
de construccion identitaria en el trabajo, que se ha traducido en el desa-
rrollo conceptual de un modelo que pone en relacién dos dinamicas com-
plementarias: la narrativa y la interpelacion. Las interpelaciones se dan en
los planos discursivo, estructural y de interacciones locales, entre y dentro
de los cuales pueden existir multiples convergencias y divergencias (Soto,
Stecher & Valenzuela, 2017). Las identidades laborales se entienden como
producciones simbolicas articuladas narrativamente, centradas en la pro-
pia historia laboral, que expresan las modalidades especificas en que un/a
trabajador/a interpreta y experimenta su contexto de trabajo dotando de
continuidad, sentido y diferenciacién su experiencia laboral, asignando

*  Universidad Alberto Hurtado, Chile, asoto@uahurtado.cl
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significado a la organizacién y definiéndose a si mismo como un actor
singular al interior de ese espacio social-laboral (Dubar, 1991; Soto, 2012;
Stecher, 2012, 2013; Watson, 2008). La trayectoria de investigacion ha lle-
vado a proponer que la dinamica identitaria narrativa - interpelacion se
juega en torno a diferentes posiciones y disposiciones (requeridas y/o decla-
radas) del trabajador frente a las diferentes esferas de la actividad laboral:
las instituciones, el empleo, su trayectoria, sus pares, etc. En su contexto
laboral, los actores sociales del trabajo se ubican en determinados luga-
res de la trama socioestructural de relaciones (posiciones) y definen vo-
luntades y estrategias (disposiciones) a fin de obtener reconocimiento y
dar sentido a su experiencia de trabajo (Soto, 2015). Dubar, 1991, 1997;
Sainsaulieu, 1977).

La trayectoria investigativa del autor también ha tenido como eje el intento
por reflejar la heterogeneidad de situaciones de trabajo que se despliegan en
América Latina, para lo que se ha propuesto la nocién de escenarios del tra-
bajo, o configuraciones laborales que pueden convivir dentro de un mismo
espacio sociolaboral, y que dan cuenta de diversas formas de vinculo labo-
ral ofrecidos a fin de asegurar diferentes tipos de aporte —o exigencia funda-
mental- por parte de los trabajadores. En esa misma linea, se identifica un
desplazamiento desde el analisis de situaciones organizacionales especificas
hacia la dinamicas de redes organizacionales complejas, que progresivamente
reemplazan la logica tradicional de grandes organizaciones que se encargan de
procesos completos de trabajo, dando paso a la masificacion de redes de traba-
jo flexibles y adaptables (Grimshaw, Marchington, Rubery & Willmott, 2005),
basadas en la contractualizacidn, la descentralizacion y la plurifuncionalidad
(De la Garza, 2000; Veltz, 2000), en el marco de multiples dindmicas de seg-
mentacion y precarizacion, que se traducen en la profunda heterogeneidad del
trabajo contemporaneo (Muiiz 2009; Sehnbruch 2012).

Desde la perspectiva identitaria es posible problematizar aproximaciones
mas funcionalistas de la psicologia del trabajo y las organizaciones actual-
mente vigentes, tales como aquella centrada en la experiencia de bienestar
psicosocial en el trabajo o el compromiso organizacional. La primera puede
ser analizada a la luz de las multiples -y en ocasiones contradictorias— in-
terpelaciones y atribuciones de sentido que reciben, producen y portan los
trabajadores, y que dan lugar a un doble proceso transaccional. Por su parte,
el fenémeno del compromiso organizacional puede discutirse a la luz de los
intentos por re-modelar las identidades laborales a partir de la oferta sim-
bélica de ciertos modelos identitarios que interpelan a los sujetos. La pers-
pectiva identitaria permite comprender la fuerza de compromiso cuando
confluyen interpelaciones y narrativas de identidad de empresa, y al mismo
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tiempo da luces relevantes para entender las tensiones o el bajo impacto de
los esfuerzos organizacionales por lograr el compromiso de los trabajadores
cuando el modelo identitario ofrecido (sus valores, sentidos y practicas) en-
tra en tension con otros referentes identitarios que los trabajadores portan
de experiencias laborales previas u otros ambitos de la vida social.

SUBJETIVIDADES EN DISPUTA.
EL ESTUDIO DE LOS DEVENIRES DE LA SUBJETIVIDAD EN
EspPac1os CRITICOS DE TRANSFORMACION DEL TRABAJO

Vicente Sisto”

Diversos investigadores sociales han coincidido en caracterizar a las
ultimas décadas como de radicales transformaciones sociales, las cuales
han estado marcadas por fundamentales cambios en el mundo del trabajo
(Bauman, 2000; Beck & Beck, 2003; Boltanski & Chiapello, 1999; Dubar,
2000; Giddens, 1995; Gorz 1991; Medda, 1999; Ofte, 1997; Sennett, 2000;
entre otros). Los procesos de flexibilizacion, tercerizacidn, precarizacion
e individualizacion del trabajo han cuestionado su rol como mecanismo
de integracidn social. En este contexto han tomado protagonismo a nivel
latinoamericano y mundial los estudios en construccién de identidad y
subjetividad laboral, relevando la emergencia del yo emprendedor como
eje articulador de identidades individualizadas. Sin embargo el estudio de
espacios laborales complejos, marcados por ciertas tradiciones y formas de
hacer diversas a los modos individualizados de desplegarse en el mundo
del trabajo, han mostrado que los procesos de construccién de identidad y
subjetivacion en el trabajo, resultan mucho mas complejos y heterogéneos.
Considerando lo anterior, esta ponencia presenta una propuesta analiti-
ca orientada a comprender los procesos de subjetivacion y construccién
de identidad laboral, sustentada en el estudio de (a) los discursos que in-
terpelan identidades laborales, (b) los instrumentos de gestién que per-
forman estas interpelaciones de un modo practico en el campo laboral,
(c) las practicas individuales y conjuntas que se desarrollan en el espacio
laboral, desplegando ciertas formas de ser y de hacer, y (d) las narrativas
que desarrollan los propios sujetos acerca de su despliegue en el mundo
del trabajo. Utilizando datos provenientes de investigaciones empiricas en
el campo del trabajo publico, se mostrarda como esta propuesta analitica
permite dar cuenta de procesos de construccion de identidad mucho mas

*  Pontificia Universidad Catdlica de Valparaiso, Chile, vicente.sisto@pucv.cl
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heterogéneos, plenos de trazas subjetivantes que se despliegan de un modo
practico, en diversos contextos.

REFLEXIONES EN TORNO AL ESTUDIO DE LAS TECNOLOGIAS
DE GESTION Y SU INTERACCION CON LA EXPERIENCIA SUBJETIVA
A PARTIR DE UN ESTUDIO DE CASO.

EL DESAFiO DE ESTUDIAR TECNOLOGIAS CON AGENCIA

Carla Fardella Cisternas”

El presente trabajo expone, como a través de un caso de estudio en
particularidad, es posible reconfigurar con creatividad el objeto de estu-
dio de la psicologia del trabajo. El caso particular es una investigacion en
curso que busca comprender la transformacién del trabajo cientifico en
un contexto de managerializacién y reorganizaciéon de la Educacién su-
perior. Desde una perspectiva sociotécnica actualizada (Carlile, Nicolini,
& Langley, 2012; Nicolini, 2011), se busca comprender como los nuevos
instrumentos de gestion Universitaria impactan la experiencia y la subje-
tividad de los trabajadores del conocimiento. El disefio del estudio busca
desmarcarse de los estudios y construcciones clasicas-funcionalista de la
psicologia laboral y elaborar nuevas miradas para comprender, demarcar
y definir los procesos de trabajo.

Retomando los aportes de la actor-Network-theory se ensayan formas de
incorporar la materialidad (en este caso los instrumentos de gestién) como
objetos con agencia y capacidad de performar la experiencia inmediata y
subjetiva de los trabajadores (académicos en este caso). De este estudio se
deriva la necesidad de mirar comprensivamente y criticamente las herra-
mientas de gestion del conocimiento cientifico; a la vez que justificar el valor
de poner atencion a los objetos/tecnologias en el mundo del trabajo.

A partir de este caso se proponen una serie de reflexiones y preguntas en
torno a los siguientes asuntos: ;Cual es la deuda la psicologia laboral con los
estudios de los objetos/tecnologias y su interaccion con la experiencia sub-
jetiva? ;Si construimos un objeto de estudio nuevo, logramos construir co-
nocimiento nuevo? ;Para crear conocimiento es necesario inventar nuevas
aproximaciones y estrategias metodoldgicas? ;Cuales son las consecuencias
de este tipo de estudios? ;Para quién trabaja la psicologia del trabajo?

*  Universidad Andrés bello, Chile, fardellacarla@hotmail.com
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¢TODO CAMBIA PARA SEGUIR IGUAL?
O DE LAS APROXIMACIONES CRITICAS DE LA PSICOLOGIA
AL MUNDO DEL TRABAJO

Herndn Camilo Pulido Martinez’

Desde hace varias décadas el lugar y las operaciones de la psicologia han
sido considerados en la literatura critica. En esta campo de investigacion,
los estudios se han ocupado de distintos fendmenos contemporaneos tales
como, la sociedad terapéutica, el gobierno de las poblaciones utilizando
las herramientas psicologicas, la creacion de formas de subjetividad psico-
logizadas, la creacién de distintos sindromes o enfermedades mentales, asi
como del puesto que tiene la experticia para regular la vida cotidiana de
las personas. Sin embargo, el mundo del trabajo no ha sido ampliamente
considerado en este campo. Quiza esta falta de preocupacion por exami-
nar el terreno de la psicologia y las funciones que cumple en los ambitos
en donde se labora esta vinculada con el rol que ha tenido la critica a este
conocimiento y, a sus practicas derivadas, en las aproximaciones que se
ocupan del trabajo, en donde a pesar de que se presentan objeciones a la
psicologia, a sus formas de producciéon de conocimiento y a las practicas
que ejercen los psicélogos, estas son dejadas de lado, sin tener mayores re-
percusiones en términos de cuestionamiento de relaciones de poder, trans-
formacion de ambitos laborales o legislacion sobre las formas en las que se
organiza el trabajo. En esta ponencia se reflexiona en referencia a trabajos
de investigacion especificos y con preguntas particulares sobre el papel de
la psicologia en el mundo del trabajo por preguntas tales como: ;Debe, o
mejor puede, la psicologia jugar un doble rol entre las perspectivas que se
ocupan de alinear a los trabajadores y a la vez proveer herramientas para
la transformacién de la organizacién del trabajo? ;Pueden pensarse unas
contra-psicologias en el sentido propuesto por la psicologia critica y salir
de oposicion entre ser un conocimiento subordinante y uno liberador?
;Qué implicaciones tiene localizar el conocimiento psicoldgico cuando se
ocupa del trabajo en lugares que pueden ser llamados periféricos? ;Qué
puede concebirse como intervencidon cuando se piensa la organizacion del
trabajo a la luz de psicologias de corte critico?

*  Pontificia Universidad Javeriana, Colombia, cpulido@javeriana.edu.co
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CONFIGURACION DE SUBJETIVIDADES
EN EL ACTUAL CONTEXTO DE TRABAJO

Coordinador
Juan Javier Vesga Rodriguez’

Las condiciones actuales del mundo del trabajo, caracterizadas por la fle-
xibilidad, las redes empresariales, mecanismos de tercerizacion, fragilizacion
de los vinculos laborales, entre otras, demandan de la Psicologia Organiza-
cional y del Trabajo (POT) investigacion y conceptualizacién actualizadas
que permita comprender las complejas relaciones personas-trabajo-organi-
zaciones, y la manera como se configura la subjetividad de los trabajadores.
Este simposio internacional tiene como objetivo presentar varias miradas
que describen interacciones entre caracteristicas del mundo del trabajo y
configuracion de subjetividades; en él se presentan una serie de discusiones
provenientes tanto de reflexion tedrica como de investigacién empirica, que
ponen en evidencia tensiones entre los discursos existentes y las realidades
que experimentan los trabajadores en el cotidiano. Vicente Sisto muestra
resultados de investigacion provenientes del estudio de los dispositivos de
gestion instalados por la politica publica en educacion primaria y secunda-
ria, y en el campo de politicas universitarias en Chile. Antonio Stecher pre-
senta y discute algunas de las principales caracteristicas —objeto de estudio,
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perspectiva analitica, hipotesis de investigacion, hallazgos relevantes, limi-
taciones y desafios futuros de investigacion- de este campo de investigacion
sobre trabajo y subjetividades en América Latina. Maria Alejandra Gémez
discute acerca de la manera como la subjetividad de los trabajadores en el
actual escenario estd influida y constituida por el individualismo, la compe-
titividad, la autogestion, la satisfaccion de necesidades de sobrevivencia, la
busqueda de seguridad social y la percepcion de cosificacion y desamparo
con relacion al vinculo que plantean las organizaciones en el escenario ac-
tual. Veronica Andrade muestra como la categoria Agencia se vuelve central
en la manera de escribir la subjetividad laboral en trabajadores que respon-
den a logicas esperadas del trabajador contemporaneo. Finalmente, Juan
Javier Vesga propone concebir el contrato psicoldgico como un concepto
multidimensional, dadas las variadas y complejas relaciones de trabajo que
se tejen en la actualidad.

INSTRUMENTOS DE GESTIéN, SUJETOS Y DISPOSITIVOS:
EL ESTUDIO DE LOS CAMBIOS EN EL TRABAJO PUBLICO EN EL CONTEXTO
DE LAS REFORMAS MANAGERIALES

Vicente Sisto”

Mediante la introduccién de una serie de dispositivos de gestion en el
campo de lo publico, los gobiernos paulatinamente han respondido al lla-
mado New Public Management, impulsado por organismos internacionales
(Banco Mundial, OCDE, FMI). Es asi como en educacion, salud y politicas
sociales, entre otros campos de accidon publica se han implementado diver-
sos instrumentos de rendicion de cuentas, junto con précticas de gestion
propias de la empresa privada en el campo de lo publico, con el fin de ‘ha-
cerlo mas eficiente’ segtin sus promotores. Sin embargo, la investigacién em-
pirica muestra que en el espacio local estos instrumentos se despliegan de
modos complejos y contradictorios, no siguiendo las direcciones que qui-
sieron sus disefiadores. El espacio local esta pleno de traducciones y mo-
dulaciones que desarrollan de modos practicos los actores. Esto demanda
nuevas herramientas tedricas y metodoldgicas. En este contexto se presen-
tan ciertas herramientas conceptuales derivadas de la Teoria del Actor Red,
de los Estudios de la Practica en el campo organizacional y de los Estudios
de la Gubernamentalidad, en tanto pueden permitir una conceptualizacién
de estas transformaciones capaz de abordar precisamente la heterogeneidad,
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resistencias y nuevas practicas que emergen en el terreno local donde se
concreta la accion publica. Para ilustrarlo, se muestran resultados de inves-
tigacion provenientes del estudio de los dispositivos de gestion instalados
por la politica publica en educaciéon primaria y secundaria, y en el campo de
politicas universitarias en Chile.

TRANSFORMACIONES DEL TRABAJO Y SUBJETIVIDADES LABORALES.
LA CONSTRUCCION DE UN CAMPO DE INVESTIGACION
EN AMERICA LATINA

Antonio Stecher’

Desde el afio 2000 se han venido desarrollando dentro del campo de la
Psicologia Social y de la Psicologia critica del Trabajo, en distintos paises
de América Latina y en didlogo con otras disciplinas de las CCSS, diversas
investigaciones orientadas a describir y comprender los procesos de con-
figuracion de subjetividades en los transformados escenarios de trabajo.
A la base de dichas investigaciones estd la tesis de que los profundos cam-
bios organizativos, productivos, tecnologicos, de relaciones laborales (fle-
xibilizacién del empleo y el trabajo, desregulacion laboral, modernizacién
empresarial, reestructuracion productiva, modelo neoliberal de desarrollo)
ocurridos en el mercado laboral, empresas y organizaciones han impactado
en un conjunto de dimensiones “subjetivas” o psicosociales de trabajado-
res y trabajadoras, tales como: los procesos de construccion de identidades,
los sentidos y significados del trabajo, los procesos de salud y enfermedad,
las experiencias de bienestar y sufrimiento, la sociabilidad y cotideaneidad
laboral, las formas de identificacidon y accidn colectiva, entre otros. Es en
ese marco de transformaciones “objetivas” de los sectores econdmicos, uni-
dades productivas y contextos de trabajo, que diversas investigaciones han
buscado explorar las emergentes articulaciones entre trabajo y subjetividad,
indagando en los modos en que los sujetos contemporaneos vivencian, in-
terpretan y dotan de sentido sus experiencias laborales; asi como los modos
en que los actuales contextos de trabajo favorecen determinados modos de
constitucion de sujetos e identidades laborales. Un elemento central de es-
tos estudios ha sido discutir el modo en que las nuevas articulaciones entre
trabajo y subjetividad pesquizadas en la investigacién empirica contribu-
yen a la reproduccion de las relaciones de dominaciéon y a la mantencién
de los procesos de explotacion del trabajo por parte del capital en la actual

*  Universidad Diego Portales, Chile, antonio.stecher@udp.cl
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fase del capitalismo flexible en nuestras sociedades, o pueden, ellas mismas
también ser portadoras de nuevas formas de agenciamiento, asociatividad y
resistencia. La ponencia presenta y discute brevemente algunas de las prin-
cipales caracteristicas —objeto de estudio, perspectiva analitica, hipétesis de
investigacion, hallazgos relevantes, limitaciones y desafios futuros de inves-
tigacion- de este campo de investigacion sobre trabajo y subjetividades en
América Latina.

LA FLEXIBILIDAD LABORAL Y LA COSIFICACION
DE LAS RELACIONES EN EL TRABAJO

Maria Alejandra Gémez Vélez'

La ponencia presenta un desarrollo de la tesis doctoral Sentidos del
Trabajo en el Escenario laboral Flexible de Medellin — Colombia. Para la
ponencia, se presentan los resultados encontrados de 51 entrevistas se-
miestructuradas realizadas a profesionales como: abogados, economistas,
administradores, psicoanalistas; a trabajadores profesionales y operativos,
asi como, a personas con cargos de direccion o gestion de areas de gestion
humana, en torno a la relacién que se instaura entre trabajadores y orga-
nizaciones, en la que la despersonalizacion, distanciamiento y apatia se
hacen mas presentes. Cabe decir que los trabajadores perciben que las em-
presas los usan y los desechan con mayor facilidad, y el trabajador como
respuesta reciproca hace lo mismo en cuanto puede. Para las empresas su
prioridad se constituye en ser competitivas, disminuir los problemas de
direccion de personal y lograr mayores ganancias econémicas, enfocando
sus esfuerzos de retencion de personal, fundamentalmente en aquellos que
considera le “anaden valor”. Para los trabajadores, estas formas de relacion
producen inequidad, discriminacién, mayor incertidumbre, cosificacién
y un sentido del trabajo que responde a la sobrevivencia y a relaciones de
paso. La subjetividad de los trabajadores en el actual escenario esta influi-
da y constituida por el individualismo, la competitividad, la autogestion,
la satisfaccion de necesidades de sobrevivencia, la busqueda de seguridad
social y la percepcidn de cosificacion y desamparo con relacién al vinculo
que plantean las organizaciones en el escenario actual. Los trabajadores
establecen cada vez mas, con las organizaciones, relaciones que se caracte-
rizan por la apatia y el distanciamiento.

*  Universidad Pontificia Bolivariana - Medellin, Colombia, alejandra.gomez@upb.edu.co
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AGENCIA COMO ANCLA
PARA LA SUBJETIVIDAD EN EL TRABAJO

Verdnica Andrade Jaramillo

El presente trabajo plantea un analisis posterior derivado del proyecto
Configuracién de la identidad profesional desde la Agencia como un re-
curso explicativo de la relacién Persona-Trabajo. En este se explora como
la categoria Agencia, entendida como la capacidad de alterar el modo de
funcionamiento de la estructura social en la que se desenvuelve el sujeto
(Stryker; 2007, 2008), se vuelve central en la manera de escribir la subje-
tividad laboral en trabajadores que responden a ldgicas esperadas del tra-
bajador contemporaneo. La investigacion realizada fue de tipo cualitativo,
fenomenoldgico, y conté con la participacion de 21 profesionales consi-
derados de alta empleabilidad y que trabajaban en alguna de las ciudades
principales del pais (Entre Bogota, Medellin y Cali). Se usé Analisis de con-
tenido y arboles de asociacidon de ideas. Entre las reflexiones principales
se encuentra que la Agencia aparece en los participantes como una herra-
mienta usada en varias direcciones, entre estas, como carta para favorecer
su visibilidad y empleabilidad en el mercado de trabajo; en segundo lugar,
como elemento esencial para configurar la identidad profesional (se cree
que si no se es agente, no se es trabajador, o no se puede trabajar), y como
un arsenal de estrategias (Goffman, 2009) que se cree puede ser siempre
usado para modificar el entorno en funcién de los objetivos, independiente
de las circunstancias y dificultades, poniendo en tela de juicio las limitacio-
nes propias de la estructura en la relacion Agencia-Estructura.

EL CONTRATO PSICOLOGICO:
UN CONCEPTO MULTIDIMENSIONAL

Juan Javier Vesga™

El concepto “contrato psicologico” emerge en la literatura de la Psi-
cologia Organizacional en 1960 y desde entonces ha sido usado para
comprender aspectos de las relaciones entre los trabajadores y sus con-
textos laborales, particularmente a partir de los afios 90. Aunque este
concepto ha obtenido un relativo nivel de madurez, no puede decirse
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que sea un producto acabado, puesto que las realidades del contexto
y los hechos sociales a los que hace referencia han cambiado desde que
fuera propuesto. En un mundo conexionista como el de hoy, las activi-
dades laborales involucran diverso tipo de relaciones que se realizan en
variadas y cambiantes condiciones y la accidén de los trabajadores se lle-
va a cabo con multiples actores y en variadas esferas de los contextos de
trabajo que el sujeto integra como su experiencia laboral. En tal senti-
do, el contrato psicolégico en la actualidad no se refiere a una relacién
diadica como tradicionalmente se ha conceptualizado por parte de dife-
rentes autores, sino que debe concebirse como un concepto multidimen-
sional, puesto que las relaciones de trabajo que constituyen el contexto
en que se configuran los contratos psicoldgicos son multiples y variadas.
En este orden de ideas, el concepto contrato psicoldgico que intenta de-
finir, explicar y comprender un fendémeno multidimensional, es de por si
también un concepto multidimensional. Esta propuesta permite que se
visibilicen realidades que los trabajadores experimentan en su cotidiano,
haciendo evidentes las complejas condiciones en que se llevan a cabo las
actividades de trabajo en la actualidad, puesto que conceptos como el con-
trato psicoldgico, actuan como recurso tedrico para leer, analizar y com-
prender las dinamicas de las relaciones de trabajo.
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LECTURAS DE FRONTERA SOBRE EL TRABAJO

Coordinador
Johanna Burbano Valente

Este simposio retine una serie de presentaciones que se alejan de las for-
mas convencionales en las cuales la psicologia ha considerado el mundo del
trabajo. Desde marcos conceptuales diferentes las ponencias consideran las
formas particulares del trabajo que se presentan en América Latina como
centro de la investigacion. Los estudios que aqui se presentan se alejan en-
tonces conceptual y metodologicamente de la psicologia convencional con
su acento en la psico-tecnologia, para concentrarse en la organizacion del
trabajo como fuente de produccién conceptual y metodoldgica. En esta li-
nea en este simposio se reunen una serie de investigaciones que de diversas
maneras consideran: a) La categoria “trabajo” como centro de sus reflexio-
nes e intervenciones para comprender fendmenos como: las experiencias
individuales intersubjetivas y colectivas de trabajar y de ser trabajador; la
construccion de las subjetividades laborales; la psicologizacién contempo-
ranea de los problemas laborales; las repercusiones sobre el psiquismo de
procesos como la globalizacidn, la precarizacion, la flexibilizacion laboral,
como también las aproximaciones psico-sociales y psico-histéricas al mun-
do del trabajo. b) Los ambitos laborales locales particulares que han sido
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invisibilizados por conocimientos, entre los cuales se cuenta el psicolégico
convencional, que desconocen, o inmovilizan y subordinan, las formas de
organizacion para el trabajo de los lugares que orbitan alrededor de los
centros economicos y de produccién del conocimiento. c) Las relaciones de
poder que se construyen alrededor del trabajo como foco de intervenciones
que buscan de muy variadas formas de estudiar y transformar las relaciones
laborales, asi como acercase a los procesos de resistencia y a las formas en
las cuales se lleva a cabo la exclusién en términos de género, edad, orienta-
cidén sexual, raza y etnia.

LA CONSTRUCCION DISCURSIVA DEL JOVEN TRABAJADOR
EN CHILE

Guillermo Rivera’

Una de las primeras medidas desarrolladas por el segundo gobierno de la
presidenta Bachelet, fue poner en marcha un nuevo programa de insercién
laboral dirigido a mujeres y jovenes, en situacién de vulnerabilidad social.
Basado en un discurso centrado en la equidad, la igualdad de oportunida-
des, la formacion de capital humano, el programa denominado ‘Mas Capaz’
se ha planteado como objetivo aumentar la participacion e inclusién al mer-
cado del trabajo de 300 mil mujeres y 150 mil jévenes.

Este tipo de politicas cuyo fin es promocionar el empleo, se materializan
a través de programas con caracteristicas similares a nivel global. Los discur-
sos que emergen desde las politicas y programas sociales orientados al traba-
jo prescriben, desde la retdrica de la empleabilidad, la inclusién de un sujeto
considerado como carente de oportunidades para integrarse a los mercados
del trabajo. Siguiendo a autores como Cherkovskaya, Watt, Tramer y Spoelstra
(2013) los programas de empleo han sido elaborados como formas de inte-
gracion e inclusion social, de jovenes, inmigrantes, viejos, mujeres, personas
con discapacidades. Para esto, el usuario debe ser modelado de acuerdo a las
exigencias del mercado laboral competitivo (Vargas-Monroy & Pujal, 2013).

Considerando lo anterior, esta ponencia analiza como se van desarro-
llando una serie de transformaciones en las politicas del trabajo en Chile,
teniendo como repercusion una serie de variaciones discursivas en torno
al joven trabajador desde el aflo 2008 a la fecha. Para ilustrar este proce-
so presentan cuatro categorias: a) La mejor politica social, b) Focalizacion
en los jovenes mas vulnerables, ¢) La formalizacion del trabajo, d) el joven
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analfabeto del Management. Finalmente, se reflexiona en torno a que partir
del afio 2008, los nuevos discursos de las politicas de empleo, se consolidan
y hacen visible una nueva comprensién del joven trabajador.

GUBERNAMENTALIDAD, DESARROLLISMO Y GLOBALIZACION
EN EL ANALISIS DE LOS FENOMENOS ORGANIZACIONALES Y LABORALES
EN COLOMBIA

Liliana Vargas Monroy"

En una discusion a aproximaciones alternativas al mundo del trabajo en
América Latina, esta ponencia se ocupa de las herramientas que ofrece la
analitica de la gubernamentalidad (Foucault, 1978) y la propuesta moder-
nidad/colonialidad/decolonialidad (Quijano 2000, Mignolo 2000, Escobar
2003) para el analisis de los fenémenos organizacionales y de trabajo en la
region. En esta linea de ideas discutiremos en concreto, los conceptos de
gubernamentalidad y dispositivo (Foucault, 1978) y la nocién de disefios
globales (Mignolo, 2000) como conceptos utiles para el estudio de las pro-
blematicas laborales latinoamericanas. Finalmente, desde la propuesta teo-
rica de Morgan Brigg (2002, 2009) propondremos una articulacion entre el
dispositivo disciplinar y el disefio global desarrollista (Escobar 1995, 2004,
Mueller 1986, 1988, Mignolo 2002,) como lente de analisis de algunos fe-
némenos dentro de los espacios laborales colombianos en el periodo com-
prendido entre 1960 y 1990. Hacia el final de la ponencia discutiremos la
paulatina superposicion de este dispositivo, con nuevas formas de gobierno
(Rose, 1997) correspondientes a la consolidacion de los 6rdenes neoliberales
en el pais.
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LA NUEVA ERA DEL TRABAJO

Beatriz Helena Charry Montenegro
Laura Marcela Duque™
Maria Alejandra Gutierrez™

Dentro del marco de las practicas Mundo del trabajo: culturas y subjeti-
vidades propuestas por la facultad de psicologia de la Pontificia Universidad
Javeriana, se les asignd a las estudiantes investigar, comprender y realizar
una lectura cultural desde una perspectiva critica en relacién al rol tradicio-
nal de la psicologia en una fundacién. Esta inmersion es relevante debido
a que se considera que esta organizacion posee formas de trabajo atipicas
que responden a las dindmicas contemporaneas las cuales se encuentran en
contraposicion al modo de trabajo hegemonico.

Teniendo en consideracion que se llevard a cabo un reporte de expe-
riencia/investigativo, el disefio elegido para realizarlo fue una investigacion
cualitativa con una aproximacion etnografica en aras de establecer las carac-
teristicas predominantes de dicha organizacion y develar nuevas formas de
trabajo para contribuir al entendimiento del rumbo que estan tomando las
nuevas formas del trabajo. Para ello fue necesario realizar observaciones que
fueron documentadas en diarios de campo y entrevistas semiestructuradas
a quienes hacen parte de la fundacién para de esta manera recolectar infor-
macion y a partir de esto seguir una linea investigativa de pre-diagndstico,
diagnostico, intervencion y evaluacion de la misma.

A partir del analisis realizado alrededor del producto de la experiencia/
investigacion, se obtuvieron resultados particulares que dan cuenta de una
organizacién poco comun que hace intentos por mantener una estructura
tradicional vertical pero que a su vez emplea dinamicas de relaciones labo-
rales horizontales. Asimismo, las vias de comunicacién dentro de la funda-
cién, pueden destacarse por el uso constante de plataformas digitales que
permiten una comunicacién rapida y sustanciosa en cuanto a las tareas que
se deben realizar diariamente, produciendo un aislamiento interpersonal
intensificado por el uso constante de la tecnologia digital. Sumado a esto, la
poblacion de la fundacion se caracteriza por ser en su mayoria joven recién
egresados de estudios superiores, en busca de primeras experiencias labora-
les y aprendizaje; adicionalmente se observan altos niveles rotacién dentro
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del personal debido a las caracteristicas mencionadas anteriormente y otros
factores de tipo econémico que ejercen influencia sobre este aspecto.

Estas caracteristicas particulares construyen una forma de trabajador con
un ritmo y forma de produccién diferente, aspectos que se profundizara en
la ponencia.

EL SUJETO PUBLICO DE DERECHOS UN AUSENTE
EN LA SUBJETIVIDAD TRABAJADORA

Johanna Burbano Valente”

La construcciéon de la subjetividad se entrelaza desde las relaciones, las
normas, el lenguaje, el cuerpo, las personas, es un tejido entre el mundo
interno y el mundo externo, que genera significaciones imaginarias sociales
(Fernandez, 2007). Pensar las formas de estar y ser en sujeto en lo publico,
permite comprender como se forjan las subjetividades y sus manifestacio-
nes en los acontecimientos de los trabajadores. En este sentido, se hace un
aporte novedoso a lectura de las condiciones de trabajo y la forma cémo los
sujetos asumen su ethos laboral.

La ponencia presenta la relacién entre la construccion de las logicas de
relacion de las ciudadanias publicas y las formas como los trabajadores asu-
men su sujeto de derechos y deberes en el espacio publico que se genera en
las organizaciones. Al mostrar cémo se ha perdido los espacios de construc-
cién de colectividades, donde el ultra individualismo prima en la légica de
produccion de las organizaciones y con ello se pierde la posibilidad de los
proyectos conjuntos que forjan la esencia de la empresa.
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DISCUSIONES ALREDEDOR DE LA INCLUSION
LABORAL DE POBLACION EN CONDICIONES DIVERSAS

Coordinadora
Martha Cecilia Garces Ascuntar”

Alrededor de la tematica de la inclusion laboral se ha discutido predo-
minantemente, personas con algun tipo de discapacidad y jévenes, sin em-
bargo, existe en la actualidad un gran numero de personas que no logra
ingresar de manera efectiva al mundo del trabajo y en particular a las formas
de empleo; lo cual se convierten en una situacion que los paises deben dar
respuesta en estrategias efectivas de inclusion. Si bien, siguen siendo los tra-
dicionalmente “excluidos” (jévenes y personas en situacion de discapacidad)
una poblacién de interés tanto para los gobiernos como para las organiza-
ciones (leyes de primer empleo y exencién de impuestos) han aumentado
sistematicamente otro tipo de poblacidn: personas en proceso de reintegra-
cidén, ex combatientes de grupos ilegales, personas en condicion de vulne-
rabilidad, personas reconocidas como transgénero y mujeres. Por lo cual el
propdsito del simposio sera la discusion de la inclusion laboral de personas
en condiciones especiales que historicamente o contemporaneamente han

* Universidad Cooperativa de Colombia, Cali, Colombia, marthacga@gmail.com



sido relegadas de los mercados de trabajo latinoamericano, esto pensado
desde las politicas publicas, las estrategias organizacionales particulares e
investigaciones académicas sobre el tema.

INCLUSAO LABORAL DE IDOSOS:
ASPECTOS DESTACADOS NA LITERATURA

José Carlos Zanelli'

O objetivo nesta apresentacao é destacar aspectos recursivos na lite-
ratura corrente sobre o envelhecimento no trabalho, em especial para os
trabalhadores que atingem a maturidade e o estdagio denominado de idoso,
em seus vinculos com a aten¢ao que demandam dos psicélogos na prati-
ca da inclusao. No Brasil, como parece verdade também para os demais
paises da América Latina, sdo reduzidas as investigagdes sobre a insercao
dos idosos no mercado de trabalho. Contudo, eles estdo cada vez mais pre-
sentes no contexto formal de trabalho, e ainda mais no informal; porém,
esteredtipos sdo comuns no que diz respeito a atuagdo dos trabalhadores
idosos, vistos mais como um problema do que um potencial a ser respei-
tado. Permanece o equivoco das dificuldades de aprendizagem atribuidas
ao idoso, enquanto a ciéncia demonstra que, em condi¢des sadias de de-
senvolvimento, pode até ocorrer o contrario. Nas organizagdes, predomi-
nam dois modelos de filosofias para praticas de gestdo dos trabalhadores
e do processo de envelhecimento: o modelo de depreciagdo e o modelo de
conservagdo. O primeiro pressupde um descenso ou um declinio a partir
da metade da carreira; enquanto o segundo enleva os trabalhadores de
todas as idades, favorecendo condigdes de aprendizagem e desempenho.
O psicélogo que insere suas atividades nos setores de Gestao de Pessoas
ou na Gestdo de Saude e Seguranga no Trabalho, como sdo conhecidos em
muitos paises, é instado a reconhecer que, entre outros aspectos: a variabi-
lidade humana é caracteristica de qualquer grupo etario — a idade é apenas
um aspecto; mudancas relacionadas com a idade tanto sao positivas como
negativas; a capacidade de trabalho resulta da interagdo entre as exigéncias
das tarefas e os recursos individuais; a aten¢do adequada a organizagdo do
trabalho beneficia todos os grupos etarios.
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PROCESOS DE INNOVACION SOCIAL DESARROLLADOS
POR LAS ORGANIZACIONES SINDICALES EN URUGUAY.
ESTUDIO DE CASO: LA POLITICA Y LAS ACCIONES DE INNOVACION
SOCIAL EN EL SINDICATO UNICO NACIONAL DE LA CONSTRUCCION
Y RAMAS AFINES (SUNCA PIT-CNT)

Luis Leopold', Jorge Peloche™
Cyntia Buffa™, Héctor Seco™
Ariadne Garcia™"

Se diferencia la innovacién social de la innovacién productiva, refirien-
do esta ultima basicamente a la innovacién de bienes, de procesos, organi-
zativa y de mercadotecnia orientada al crecimiento de la produccion y la
productividad (Manual de Oslo, 2005). En cambio, la innovacién social,
refiere a la construccion de valores sociales, como el bienestar de la po-
blacién, mejora en la calidad de vida, inclusién social, solidaridad y par-
ticipacion ciudadana. Este marco conceptual considera la innovacién en
politicas o acciones que no estan enfocadas al mercado (Echevarria, 2008)
y que, en cambio, promueven procesos vinculados a mejorar o aumentar
los niveles de bienestar social. Para ejemplificar, se exponen diversas ac-
ciones de Innovacién social llevadas a cabo por el SUNCA, organizacién
sindical de larga data en el pais y con importante desarrollo en el Uruguay
de la ultima década: i) Las enmarcadas por la Ley N.° 18.516 (TRABAJO
DE PEONES PRACTICOS Y DE OBREROS NO ESPECIALIZADOS), la
que establece que en las obras publicas existe una cuotificacion que habilita
la inclusién de personas, mediante sorteo, pertenecientes a los grupos y
franjas etarias mas vulnerables al desempleo estructural (jovenes sin expe-
riencia laboral previa y mujeres jefas de hogar). En este marco, el SUNCA
tiene acuerdos de trabajo con el Instituto Nacional de Inclusién Social Ado-
lescente (INISA), lo que posibilita que adolescentes en conflicto con la ley
participen, en el final del proceso judicial, de programas de inclusién en el
empleo. ii) Las brigadas solidarias de trabajo voluntario, que contabilizan a
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la fecha, 970.000 horas de trabajo llevadas adelante por trabajadores de la
construccion. iii) Los acuerdos de trabajo con el Ministerio de Desarrollo
Social (MIDES) para la capacitacién de personas participes del programa
URUGUAY TRABAJA, quienes luego se integran a la bolsa de trabajo del
Sindicato. iv) Diversas iniciativas para la inserciéon de mujeres en las obras.
Se analizan las modalidades de implementacién en cada caso y se discuten
nuevas perspectivas sobre la innovacidn social.

ESTUDIO DE CASO:
PoLiTiCAS Y PRACTICAS DE GESTION HUMANA SOBRE
LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS EN PROCESO DE REINTEGRACION
EN ORGANIZACIONES DEL VALLE DEL CAUCA

Johana Mildredh Sdnchez Gémez
Nancy Lorena Agudelo Gémez™

Las organizaciones modernas se ven enfrentadas a multiples cambios
del contexto, en el campo tecnoldgico, social, econémico y politico, los cua-
les implican un ajuste en sus estrategias de gestion y practicas cotidianas.
Uno de los principales cambios en Colombia estos tltimos afios, ha sido el
proceso de didlogo y acuerdo de paz entre el Gobierno Nacional de Colom-
biay Las Farc E.P, el cual involucra acciones de las diferentes organizaciones
privadas y publicas, grupos y personas para lograr una cobertura, integrali-
dad y durabilidad que requiere la implementacién de la paz en un pais con
mas de 50 afos en guerra. Este estudio parte de una concepcién de organiza-
cién como un sistema dinamico abierto, complejo y retroalimentativo entre
sus partes (Tejada, A. 2010), que se compone de la relaciéon entorno-indi-
viduo-organizacidn, triada que es necesaria analizar en el contexto colom-
biano dentro de los procesos de reintegracion de grupos armados ilegales
llevados a cabo desde el 2006, y en el marco de la implementacién de un
acuerdo final de Paz; contexto que de trasfondo expone a un gran nimero
de personas que fueron actores del conflicto armado, y que, en un proceso
de reintegracion a la vida civil se enfrentan con la necesidad de insertarse
laboralmente desde lo formal y legal (llamado empleo). Esta situacion hace
un llamado a las organizaciones tipo empresas a pensarse su papel en la
implementacion de la paz. Por lo anterior, el objetivo de la investigacion es
seria identificar la percepcidon que tienen gerentes y psicologos de seleccion
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** Universidad Cooperativa de Colombia, Colombia, lorena.agudelo@correounivalle.edu.co

48



SIMPOSIO 4

sobre politicas y practicas para la inclusion laboral de personas en proceso
de reintegracion. Donde se presentara en este espacio algunas de las ideas
encontradas en la realidad de cinco organizaciones empresariales del Valle
del Cauca, frente a la percepcion de incluir laboralmente a personas reinte-
gradas, enmarcada dentro de los topicos de: politicas y practicas de gestion
humana desde una vision de los gerentes, encargados del talento humano y
psicologos de seleccion de personal.

LA INFORMALIDAD COMO ESTRATEGIA DE INSERCION
AL MUNDO DEL TRABAJO

Martha Cecilia Garces Ascuntar’

El trabajo se presenta a partir de una investigacion realizada en la Maes-
tria en Psicologia de la Universidade de Sao Paulo, Brasil, sobre la construc-
cién de las trayectorias de trabajo de vendedores informales del centro de
Cali. El trabajo informal, es comprendiendo como las actividades realizadas
por mas del 50% de la poblacion de Latinoamérica, y que tradicionalmente
ha sido la estrategia de insercién o mantenimiento de poblacién joven y
adultos mayores. El objetivo principal, es comprender la construcciéon de
las trayectorias de trabajo de vendedores informales, desde el foco de cémo
la informalidad es usada como estrategia para insertarse al mundo del tra-
bajo o mantenerse en él. El trabajo informal se sustenta desde el concepto
de la nanoeconomia (Spink, 2009), definiéndolo como un espacio configu-
rado a través de red(es) de actividad de trabajo en pequefa escala econo-
mica, interconectadas produciendo y reproduciéndose; que se encuentra
fuera de las reglamentaciones del Estado, pero formalmente reconocidas
en el cotidiano, siendo una posibilidad de obtener recursos para sobrevivir
(Sato, 2011; Spink, 2009). Por otro lado, las trayectorias de trabajo son de
interés para la investigacion porque son el recorrido que hace un individuo
en el espacio socio-laboral, describiendo las sucesivas posiciones que ha
ocupado a lo largo del tiempo (Orejuela & Correa, 2007), desde una vi-
sion multidimensional donde los movimientos laborales tienen profunda
relacion con las condiciones contextuales, familiares, educativas. Desde la
POT, los estudios se han restringido al trabajo asalariado en sociedades
industrializadas y pos-industrializadas, y trabajadores con vinculos de em-
pleo (Sato, 2011; Spink, 2009), por lo cual el abordaje de esta investiga-
cion aporta elementos de comprension sobre las realidades, dindmicas y
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contradicciones que viven las personas para insertarse y mantenerse en el
mundo del trabajo, asi de cdmo se posicionan desde lo informal para hacer
frente a sus necesidades creando o aceptando condiciones de trabajo que
les generan sustento. La investigacion es de corte cualitativo, los participan-
tes a considerar son seis vendedores informales que superan los 40 afos,
con los cuales se realizaron entrevistas y conversaciones; las informaciones
obtenidas fueron analizadas segtn la propuesta de Analisis Tematico de las
historias de vida de Queiroz (1988). Los resultados estan orientados a las
trayectorias de forma individual y el analisis del grupo de seis trabajado-
res, en los cuales se definieron temas como las redes, los proyectos, y los
sentidos del trabajo, que dan coherencia al camino realizado en el mundo
laboral. Finalmente, se encontré que, en las trayectorias de trabajo, lo infor-
mal, se instaura mas alla de la sobrevivencia, y obtiene un sentido y légica
a partir de la configuracién de ser una persona productiva, estableciendo
redes, proyectos y valores tribuidos al trabajo.

ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES
PARA PROMOVER LA EQUIDAD DE GENERO

Carolina victoria’

La propuesta parte del interés académico en propender por la calidad de
vida de las familias que se relacionan con el contexto laboral. De esta ma-
nera se busca comprender los aspectos contextuales, condiciones laborales
y las dindmicas familiares y laborales en estrecha relaciéon como escena-
rios de influencia individual y colectiva para el bienestar, la busqueda de
equilibrio empleo - familia, la influencia en la calidad de vida y la relacién
con la implementacion de politicas e instrumentos de equidad de género.
Los cambios sociodemograficos y en la estructura familiar colombiana ha
transformado la vida familiar y laboral, incorporando a la mujer en las or-
ganizaciones laborales, lo que ha generado un incremento en los conflictos
familiares y personales en las vidas de las parejas en un intento por tener
un balance entre las demandas laborales y familiares (Zubiaurre y Diaz,
2006). La literatura sitia este conflicto familiar y laboral como un escenario
que demanda un ajuste en los desempenos y diversos roles al interior de la
familia, ocasionando tensiones al intentar responder a diversas actividades
teniendo en cuenta el tiempo y la energia demandante. El trabajo es una
fuente importante de ingreso, seguridad financiera y estatus, mientras que
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la familia funciona como un nudcleo donde dos personas encuentran inti-
midad y apoyo, ademas criar a los hijos. Por esto, el trabajo y la familia no
son independientes. En los tultimos aflos la situacion laboral de la mujer ha
cambiado considerablemente, ingresando al mundo laboral, permanecien-
do en el mercado laboral a lo largo de su ciclo vital ain después de casarse
y la concepcion de los hijos. En este sentido, el conflicto entre trabajo y fa-
milia se vuelve relevante para la psicologia organizacional contemporanea,
por lo que esta investigacion busca establecer como la implementacion de
politicas e instrumentos orientados a la equidad de género facilitan el ba-
lance entre la vida laboral y no laboral.

INSERCION LABORAL DE POBLACION VULNERABLE
Y EX COMBATIENTES COMO APUESTA DE LAS ENTIDADES
GUBERNAMENTALES

Rocio Gutiérrez Cely’

El Plan de Desarrollo territorial de Santiago de Cali 2016-2019 visiona
el posicionamiento de la ciudad, como un territorio lider para la reconci-
liacion, cultura ciudadana para la paz y la generacion de oportunidades
de ingresos para sus habitantes. Esto indica una apuesta por la equidad
en la distribucion de los beneficios que permitan al ciudadano y a la po-
blacién vulnerable, rural y urbana, percibir los dividendos que derivan
de un contexto en transicion hacia el postconflicto. Aunque el conflicto
armado ha tenido su acento en las zonas rurales del pais y el municipio
de Cali es mayoritariamente urbano, la Administracién Municipal se ve
abocada, como epicentro de recepcion de victimas y personas en proce-
so de reintegracidn, a adelantar estrategias que generen reconciliacién con
las comunidades receptoras, atendiendo a la vez a las personas en extrema
pobreza y jovenes en alto riesgo de vulnerabilidad, con el fin de prevenir
un recrudecimiento de las dinamicas violentas en la ciudad, como la expe-
riencia centroamericana nos ha mostrado. De esta manera, desde el 2016
se adelant6 un proceso de vinculacion laboral de desmovilizados, victimas,
jovenes en alto riesgo y poblacion afectada por el conflicto, como gestores
de la Administracién Municipal en temas de medio ambiente, transito y
cultura ciudadana, permitiendo asi generar 829 oportunidades de empleo.
Este programa permitio, a su vez, mejorar la percepcion de la poblacion
calefia hacia algunos grupos poblacionales estigmatizados o “excluidos’,
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convirtiéndoles en agentes de bienestar publico con tareas de recuperacion
del medio ambiente, la regulacion de la movilidad y el fomento de una cul-
tura ciudadana para la paz. Su impacto, ademas, puede evidenciarse en un
acercamiento entre grupos poblacionales rivales y en el fortalecimiento de
factores protectores para ellos y sus familias, frente al riesgo de vinculacién
a grupos ilegales. En este sentido, para el 2017, se ha proyectado una ruta
que incorpora elementos productivos y sociales con un acompafiamiento
en donde se centra la intervencion en el mejoramiento de la calidad de vida
de la poblacion vulnerable, a través del fortalecimiento de habilidades y la
generacion de oportunidades, desde el contexto productivo como engra-
naje fundamental que permite movilizar sus proyectos de vida, adhesion al
proceso y construccion de confianza con sus proximos, la administracion
local y el Estado.

Cabe resaltar que esta ruta se desarrolla en el marco de una cultura ciu-
dadana para la paz, promoviendo la transformacion de actitudes a compor-
tamientos de convivencia.
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INVESTIGACIONES E INTERVENCIONES EN PSICOSOCIOLOGIA
DEL TRABAJO: §QUE DIFERENCIAS HACEN?

Coordinadora
Livia de Oliveira Borges

El simposio tiene el propdsito de discutir la importancia de la psicosocio-
logia aplicada al campo del trabajo y de las organizaciones, cuestionando-
se que diferencia ella hace cuando miramos sus contribuciones. Queremos
desarrollar tal discusion desde de cuatro relatos de experiencias de inves-
tigaciones en distintas universidades latinas, siendo tres en Brasil y una en
Colombia. Asi, en la primera presentacion sera relatada una investigacion
documental, intentando identificar el enfoque adoptado en las referencias
a calidad de vida de los servidores publicos. En la segunda ponencia, los
resultados de los trabajos en las Unidades Basicas de Salud en la ciudad de
Natal, en el sector publico brasilefio son comprendidos como promotores o
restricciones a la motivacion de los profesionales. La tercera ponencia trata
de la reflexién acerca del proceso de orientacion para el trabajo aplicado
a adolescentes, tiendo como referencia las cuestiones del trabajo entre el
hombre y la sociedad. Tal reflexion identificé los cambios del grupo de ado-
lescentes que fueron orientados. La cuarta presentacion aborda el concepto
de inseguridad laboral en el contexto de los riesgos psicosociales. Desarrolla
reflexiones y conclusiones basadas en las investigaciones publicadas acerca
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de las consecuencias de la inseguridad laboral. Esperamos, entonces, que
tales ponencias contribuyan para estimular la reflexion acerca de cada uno
de los tépicos mirados en cada ponencia, pero también permita fomentar la
reflexion sobre la proposicion del simposio que mencionamos al inicio.

POR UNA LECTURA PSICOSOCIOLOGICA
DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Livia de Oliveira Borges
Nina Schumacher Magalhdes™

Los modelos de calidad de vida en el trabajo (CVT) surgieron en la li-
teratura cientifica como reaccion a las formas de trabajo influenciadas por
el taylorismo-fordismo que imponia una divisién del trabajo que generaba
pérdidas de potencial creativo, acentuaba el caracter repetitivo de las ta-
reas e impedia la identificacion del trabajador con el producto y el proceso
del que hacia. Pero, el analisis critica de los modelos teéricos surgidos ha
indicado una tendencia de enfatizar las dimensiones y antecedentes del
nivel individual de andlisis y olvidar indicadores mds amplios, como las
tendencias en relaciones de trabajo y las perspectivas econdémicas. Desa-
rrollamos, entonces, investigacion documental acerca del caso de una uni-
versidad federal brasilefia, indagando como se representan los indicadores
de calidad de vida en los documentos disponibles y publicos para todos los
sus servidores, asi como reflexionando como ellos se reportan a aspectos
organizacionales y de las politicas federales. Seleccionamos los documen-
tos disponibles, desde la pagina web de la universidad e incluimos en los
analisis documentos normativos (como regimientos y resoluciones ofi-
ciales), divulgaciones y descripciones de programas en la pagina del web
acerca del CVT y disertaciones sobre los servidores. Encontramos que la
universidad divulga con la designacion de programas de calidad de vida
solamente aquellos que, ademais de mucho especificos, son de caracter
asistencial. Entretanto, la universidad mantiene algunos programas que
se refieren a los temas que la literatura de calidad de vida en el trabajo ha
abarcado como gestion de planes de carrera, planes privados de comple-
mento a la jubilacidn, acompafiamiento de funcionarios nuevos, programa
de salud mental participativo para servidores, etc. Entre las conclusiones,
sefialamos que casi la totalidad de estos programas son aplicaciones o
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desarrollo de acciones federales que contestan a las tendencias actuales
acerca de las relaciones laborales en el pais.

RESULTADOS DO TRABALHO CONSIDERADOS COMO
IMPULSIONADORES OU RESTRITIVOS DA FORCA MOTIVACIONAL
DOS PROFISSIONAIS DE SAUDE EM UNIDADES BASICAS DE SAUDE

Anténio Alves Filho™

Relata-se pesquisa que objetivou estudar a motivagao para o trabalho dos
profissionais de satide vinculados as Unidades Basicas de Saude do muni-
cipio de Natal (UBS’s). A motiva¢ao foi compreendida como um processo,
tendo-se aplicado a teoria das expectativas que a considera como um fe-
nomeno processual e envolve cinco componentes: resultados do trabalho,
expectativa, valéncia, instrumentalidade e for¢a motivacional. Entendeu-se
também a motivagdo como um fenémeno relacionado com o contexto de
trabalho e adotou-se a perspectiva psicossocioldgica, a qual possibilitou ve-
rificar que os elementos do contexto interagem com os aspectos individuais
dos profissionais de saude. O design da pesquisa envolveu dois momentos:
um primeiro, com aplicagdo do Inventario da Motivagao e Significado do
Trabalho (IMST); e, um segundo, cuja apresentagao dos resultados é o obje-
tivo deste trabalho, com a realizacdo de 29 entrevistas com profissionais de
saude e gestores das UBS’s para apreensdo e compreensio do maior niimero
de aspectos relacionados a motivacao desses profissionais. O conteudo das
entrevistas revelou um total de 42 aspectos (resultados do trabalho) que,
avaliados quanto as dimensoes da teoria da expectativa, foram agrupados
em duas grandes categorias: resultados impulsionadores e resultados restri-
tivos da for¢a motivacional dos profissionais de saude. As analises permiti-
ram verificar a existéncia de aspectos mais restritivos que impulsionadores,
o que tem influenciado na queda da for¢a motivacional encontrada.

ORIENTAQAO PARA O TRABALHO: UMA PROPOSTA ARTICULADA

ITone Vasques Menezes™
Rosangela Pontual

O que propomos neste debate nao se limita a teoria de orientagao para o
trabalho ou profissional, mas o alcance que a orientacdo permite, frente as
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questdes polissémicas do “trabalho” entre homem e sociedade. O conceito
de trabalho foi de dupla transformagdo homem-natureza e as possibilida-
des mediadoras entre individuo e sociedade na construgdo do sujeito e das
unidades sociais. O estudo teve como objetivo aplicar o processo de orien-
tacdo para o trabalho, junto a adolescente de 15 a 19 anos com transtorno
depressivo em tratamento ambulatorial num hospital escolar de uma insti-
tuicdo universitaria. A pesquisa foi desenvolvida utilizando dois grupos de
adolescente, grupo critério com 7 adolescentes e grupo controle com 5 ado-
lescentes. A participagdo ocorreu em func¢ao da disponibilidade e interesse
dos proprios adolescentes. Ambos os grupos mantiveram o protocolo nor-
mal de atendimento médico e psicoldgico utilizado pela institui¢do durante
todo o processo. O estudo foi realizado em trés etapas. A primeira etapa,
de confirmagdo diagnostica, utilizou entrevista psicologica e aplicagdo do
inventario de Beck para classificagao do transtorno depressivo. A segunda
etapa destinou-se a realizacao do processo de orientacdo. A terceira etapa,
ocorrida 6 meses apds o termino do processo, repetiu os procedimentos
da primeira etapa. Os resultados apontaram para mudangas significativas
entre o grupo critério e o grupo controle. Foi possivel observar que no gru-
po critério houve supressao de medicamentos, engajamentos em ativida-
de extracurriculares, melhoria no desempenho académico, participagao
em atividades familiares e sociais e autoimagem elevada. Com relagdo ao
grupo controle os resultados foram bem mais modestos. O conjunto dos
resultados nos permite falar da importancia da orienta¢do para o trabalho
e do trabalho na construgdo de uma vida saudavel, socialmente e produti-
vamente articulada.

LA INSEGURIDAD LABORAL
COMO FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL

Maria Claudia Peralta Gémez

El propdsito de esta propuesta tedrica es resumir el concepto de inseguri-
dad laboral (Job insecurity), a fin de dar una mirada a este campo de estudio
como riesgo psicosocial.

El constructo de inseguridad laboral ha sido considerado como el con-
junto de preocupaciones que contempla una persona acerca de su futuro
laboral, relacionado bien sea con su permanencia futura en el trabajo o con
posibles variaciones en el mismo. La inseguridad laboral, definida como un
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concepto multifacético, conlleva tres componentes: 1. Experiencia subjetiva
o de percepcion; 2. La incertidumbre sobre el futuro (El trabajador o traba-
jadora no sabe si lograra mantener su trabajo o si sera un desempleado); y
3. Las dudas sobre la continuidad de aspectos de contenido o especificos del
puesto de trabajo.

La inseguridad laboral implica percepciones: aspecto subjetivo; expec-
tativas: discrepancia entre lo que se espera y lo que se ‘recibe’; creencias:
la posibilidad de perder el empleo y afectos: Sentimiento de pérdida. Las
definiciones de la inseguridad laboral también contienen referencias a la na-
turaleza no deseada de esta.

Se presentan algunas conclusiones basadas en investigaciones publicadas
acerca de las consecuencias de la inseguridad laboral como riesgo psicoso-
cial, las reacciones de estrés que genera y sus efectos en el bienestar psicolo-
gico, la satisfaccion en el trabajo, y las consecuencias fisicas. Igualmente se
han asociado algunos factores demograficos, culturales y socioeconémicos,
con la mayor incidencia de este riesgo psicosocial. Por altimos se proponen
oportunidades de investigacion en aspectos relacionados con este topico.
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EMPLEABILIDAD PROFESIONAL:
CUESTIONES ESPISTEMOLOGICAS, CONCEPTUALES, Y TECNICAS.
ABORDAJES Y APLICACIONES

Coordinadores
Erico Renteria Pérez
Sigmar Malvezzi™

El simposio, compuesto de tres partes, presenta una visiéon amplia del
fendmeno social de la Empleabilidad que acompaiia cuestiones claves en
la vida de las personas alrededor de uno de los fundantes ontologicos mas
importantes de los ultimos tres siglos: El trabajo. En este marco, la primera
ponencia sitia la cuestion en el campo de la POT y de las Ciencias Sociales
en general, de tal forma que se puedan identificar cuestiones paradigmaticas
y conceptuales implicadas en el abordaje de la Empleabilidad. De manera
complementaria se presenta una reflexion que situa el fendémeno en una po-
tencial condicion de floating Signifier facilitando encuentros y desencuen-
tros en su uso, y particularmente situandolo en el nivel de operacional y
de lo instrumental en el caso de la medicion, confundiendo el potencial de
“medida relativa’, con el de “relativismo” en su medida.

Posteriormente se presentan dos casos que ilustran discusiones aplica-
das a grupos sociales especificos en el caso de la Empleabilidad profesional.
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En el primero se discuten las tensiones Universidad-Mercado de trabajo a la
luz de un programa especifico de acompanamiento de profesionales egresa-
dos en la Universidad Federal de Bahia en Brasil. En el segundo se presentan
interfaces de la multidimensionalidad de la Empleabilidad ilustradas a la luz
del caso del profesorado Universitario colombiano, con algunos ejemplos
complementarios de casos espafioles.

La tercera parte discute la Empleabilidad como un fenémeno atravesado
por potenciales elementos de inclusion y al mismo tiempo de discrimina-
cidn. Para ello se emplea el concepto de identidad, asumido como recurso
potencial en el caso de mujeres en diversos ambitos y en posiciones geren-
ciales, de tal forma que otros conceptos de la POT como carrera, inclusion,
desarrollo, pasan a jugar un papel relevante en las lecturas actuales de em-
pleabilidad en el panorama pretendido en el simposio.

EMPLEABILIDAD:
TENDENCIAS EN INVESTIGACION EN POT Y EN CIENCIAS SOCIALES

Sigmar Malvezzi'

La creciente complejidad de la sociedad ha impactado en el desarrollo
de las ciencias, principalmente en las Ciencias Sociales que evolucionaron
de la epistemologia de las ciencias exactas a las ciencias humanas, y de estas
hacia las ciencias culturales. El surgimiento de conceptos como moderni-
dad, globalizacidn, sostenibilidad, emancipacion, identidad, empleabilidad,
contratos psicologicos y redes de flujos exponen esa evoluciéon. La demanda
de conocimientos evoluciono de la medicion de causalidades fragmentadas
hacia la identificacidn, y evaluacién de movimientos de contextos, impo-
niendo continuos desafios a la investigacidn cientifica. Tales demandas y
sus desafios estimularon la reflexion epistemologica que avanzé en muchos
aspectos, tales como el aprendizaje del uso de la inferencia y del estudio
de caso, entre sus herramientas de produccion del conocimiento cientifico
como se puede observar en la evaluacién de estimativas, hoy un tipo de dato
mas y mas demandado en la gestion de la sociedad, y en la evaluacién de la
identidad y la carrera profesional entendidas como conjuntos de moviliza-
ciones entre actividades, su ubicacion y sus conexiones. En este marco, la
empleabilidad es un concepto reciente que explicita e implica el avance de la
ciencia en conexion con las demandas de la sociedad.
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Le empleabilidad es un conocimiento estimado del individuo ubicado
dentro de contextos pasados, presentes y futuros que instrumentaliza tanto
el pragmatismo de decisiones en la gestion de personas, como el empren-
dimiento de la emancipacién personal y la comprension de los impactos
de macroestructuras en los movimientos de poblaciones de trabajadores.
Esa estimativa no es un dato, sino un conjunto integrado de diversos datos
que permite la comprension, previsién y manejo de contextos. Sin embargo,
la fragmentacion de esos datos no permite la misma comprensioén que su ar-
ticulacién en la totalidad de un contexto. La construccion de la sociedad en
redes de flujos (Sutherland, 2015) requiere el conocimiento de movimien-
tos, condiciéon que no es posible a través de la fragmentacion de los datos y
causalidades. La empleabilidad no es un concepto nuevo, pero su califica-
cién como dato cientifico, su reemergencia como recurso explicativo, fue
una demanda de la superacién de su produccion a través del conocimiento
intuitivo a partir de los afios 90. De alli la necesidad de su discusion en las
dimensiones referidas.

LA EMPLEABILIDAD COMO FENéMENO, CONCEPTO Y MEDIDA RELATIVA
EN CONTEXTOS DE DESLABORALIZACION Y FLEXIBILIZACION

Erico Renteria Pérez’
Efrain Garcia™

La emergencia y re-emergencia de fenémenos y categorias correspon-
dientes a ellos como Empleabilidad permiten visibilizar la relacién per-
sonas-trabajo en o por el trabajo, dentro o fuera de las organizaciones de
trabajo en contextos y condiciones concretos. El interés por este fendmeno
es relativamente reciente en la POT, aunque el concepto data de la segunda
década del siglo XX y se origina en la Economia. La presente ponencia se
orienta por la pregunta ;De qué manera categorias usadas en la POT como
la de Empleabilidad explican o dan cuenta de las actuales condiciones de
trabajo y de la relacion de estas con las personas en sus contextos especificos
de actuacion? Parte de la respuesta que se arriesgara esta en su caracter ca-
tegoria problematica, de medida relativa y situacional; asi como su potencial
como floating Signifier -como nocién difusa— que puede derivar o no en “re-
lativismos facilistas” a la hora de trabajar conceptual o instrumentalmente
la cuestion.

*  Universidad del Valle, Colombia. erico.renteria@correounivalle.edu.co
** Universidad de Granada, Espafia. egarcias@correo.ugr.es
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La Empleabilidad es asumida como un recurso explicativo, como con-
diciéon de preparaciéon para afrontar demandas inmediatas o futuras de
segmentos especificos de mercados de trabajo, que revela los recursos de
la persona, y la capacidad que tiene de hacer uso de ellos para su inclu-
sion social por el trabajo, teniendo en cuenta y gestionando -hasta donde
esto sea posible o aplique en cada caso- dichos recursos en interfaces con
condiciones de caracter contextual (culturales y sociales); asi como or-
ganizacionales (relaciones y condiciones de trabajo), y otras relacionadas
con dispositivos de formacién. En este orden de ideas es que se configura
su caracter de Medida relativa y situacional, que incluye la insercién “la-
boral” pero no se restringe a ella, y refiere cuestiones a futuro tales como
competencias, estrategias relacionales, salud, y lectura de contextos. Aqui
la diferenciacién de momentos y niveles o grados de empleabilidad son
posibles teniendo en cuenta si se trata de inserciéon o de movilidad, y si
como en el caso de las competencias que como potenciales solo se eviden-
cian en los momentos criticos, se trata “posee” el Baja, Media o Alta medi-
da. Todo esto dependera de la Lectura de contextos y de las modalidades y
segmentos de trabajo en la cuales se proyecta, se mueve, o debe insertarse
la persona.

Se presentan algunas opciones de estimacion de la Empleabilidad; asi
como algunos interrogantes adicionales para la POT relacionados con
el problema de conocimiento y manejo de condiciones y relaciones tra-
bajo-contextos sociales amplios, con la necesidad de una Psicologia so-
cio-econémica y cultural de las relaciones y condiciones de trabajo, de
una Psicologia de la reflexividad sobre el propio trabajo y contexto actual
o potencial; y la consideraciéon de lo macro y lo marco a lo micro y a lo
nano, y viceversa en el caso de las personas, sus relaciones de trabajo y la
inclusion social por el mismo.

LA EMPLEABILIDAD COMO FENOMENO MULTIDIMENSIONAL.
EL CASO DE PROFESORES UNIVERSITARIOS

Jimena Botero-Sarassa’
Partiendo de una perspectiva multidimensional de la empleabilidad, se

analizan versiones derivadas de entrevistas con profesores universitarios,
relacionadas con sus trayectorias de trabajo. En el analisis se visibilizan

*  Pontificia Universidad Javeriana; Universidad del Valle, Colombia. Jimena.botero@correouni-

valle.edu.co

62



SIMPOSIO 6

condiciones estructurales de orden socioecondmico y politico, educativo
y organizacional que permean las dindmicas de los mercados y la configu-
racion de oportunidades de trabajo. De igual forma, se analizan recursos
personales que incluyen la reflexividad y la agencia del profesorado uni-
versitario, los cuales facilitan o limitan su insercidn, sostenimiento y mo-
vilidad en la carrera académica. Con base en ello, se discuten aspectos
relacionados con interfaces entre las personas y los mercados de trabajo,
en los cuales inciden diferentes actores sociales, que dan cuenta de la em-
pleabilidad como un fenémeno complejo y situacional, dependiente tanto
del contexto como del individuo. Adicionalmente, se visibilizan paradojas
emergentes y se analizan efectos como la flexibilizacién, fragmentacién y
precarizacion de las condiciones, con implicaciones en las relaciones de
trabajo y la carrera del profesorado universitario teniendo la Empleabili-
dad como referente multimensional.

TENSOES UNIVERSIDADE X MERCADO A LUZ
DE UM PROGRAMA DE ACOMPANHAMENTO DE EGRESSOS

Adriano de Lemos Alves Peixoto”

O contexto desta discussao se da ao redor das dificuldades que o jovem
profissional tem de ingressar no mercado de trabalho. Esse é um tema ge-
neralizado nas agendas politicas e de pesquisa, com reflexo nas estatisticas
de desemprego que mostram serem os jovens um dos grupos mais for-
temente atingidos, normalmente em fun¢do de sua inexperiéncia profis-
sional. Como preparar esse jovem em um contexto de recursos limitados
(graduagdo) para um mundo de incertezas, em constante transformagao?
Na formagédo profissional a universidade tem um papel iniciatico, ela é
etapa necessdria para a aquisicdo de um conhecimento especifico e social-
mente reconhecido. Nesse sentido, ela segue normas, regras, prescri¢oes e
trilhas na transmissdo de conhecimentos e habilidades que sdo reconhe-
cidas por um corpo profissional e que estao codificadas em um curricu-
lo especifico. Entretanto, esse papel tradicional da universidade tem se
modificado em func¢io das transforma¢des do mundo do trabalho sendo
que a formagdo também deve preparar os jovens para uma situagdo de
instabilidade e incerteza no mercado e na sua carreira. Aqui temos um
conjunto emergente de tensdes que se manifestam na relacao universidade
x mercado, teoria x pratica ou mesmo n discussdo do papel dos estagios

*  Universidade Federal da Bahia, Brasil. peixoto@hotmail.co.uk
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profissionais x das atividades extracurriculares. E fato que a aquisicio de
uma gradua¢do ndo mais garante o acesso a0 mercado, mas nem por isso
ela pode abdicar da sua fun¢do de formagdo profissional. Se pensarmos
em termos de competéncias profissionais e de trilhas de aprendizagem,
nos somos obrigados a relativizar o papel e a importincia da universidade
como espago privilegiado de formacao, o que pode vir a sustentar uma
tese de que a universidade nao pode e ndo deve tentar domesticar/domar/
limitar a realizagdo de atividades e/ou estdgios extra curriculares por seus
uma vez que eles podem oferecer uma série de competéncias profissionais
e relacionais que a universidade ndo consegue ofertar. Neste contexto, esta
apresentacao busca discutir o programa de acompanhamento de egressos
da Universidade Federal da Bahia e de forma mais especifica algumas me-
didas que sdo utilizadas neste processo como empregabilidade (Peixoto,
Souza e Aguiar, 2015) e Autoeficacia para a Transi¢do para o Trabalho
(Vieira, Maia & Coimbra, 2007).

LA IDENTIDAD COMO RECURSO DE CARRERA
Y DE EMPLEABILIDAD EN MUJERES EJECUTIVAS

Esperanza Lledias Tielbe’

Se presentan resultados de investigacion con mujeres que ocupan posi-
ciones gerenciales por casi una década. A partir de la exploracion relatos so-
bre sus trayectorias y versiones sobre su identidad como expresion del lugar
ocupado en el mundo del trabajo, su inclusién siendo mujeres en mercados
y posiciones ampliamente marcados histéricamente por ser ocupados por
hombres, se discuten cuestiones que cualifican la relacién mujer-trabajo,
como la carrera a manera de hilo conductor, y la configuracién de la iden-
tidad como respuesta a quien se es por el lugar ocupado por el trabajo; asi
como la empleabilidad como reflejo de acciones derivadas de la identidad
como recurso. Se relievan aspectos claves en el abordaje de la investigacion
con este grupo poblacional y dimensiones de interés como el “escuchar” des-
de las voces de las mujeres implicadas, y el significado de la construccién
de carrera -1éase insercion y movilidad en el caso de la empleabilidad- en
cargos identificados cultural e histéricamente como masculinos. Se discuten
contradicciones, tensiones, rupturas y continuidades que contribuyen a res-
ponder la pregunta ;quién soy yo como mujer gerente?

* Grupo de Investigacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo — Universidad del Valle, Co-
lombia. eslleti@yahoo.com
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En lo correspondiente a las dimensiones de la empleabilidad se consi-
deran las contextuales en lo relacionado a los aspectos culturales y sociales
donde desarrollan sus actividades, las organizacionales en lo relacionado
con las relaciones y condiciones concretas de trabajo; y los recursos indi-
viduales en funcion de los aspectos considerados por ellas como anclas y
soportes estratégicos para la gestion de sus carreras, su inclusion.
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COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL POSITIVO
E COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL PROATIVO:
UMA ANALISE DE SUAS RELACOES NAS PUBLICAGOES
EM PERIODICOS BRASILEIROS

Amilton Bento®

Introdugao

O comportamento organizacional positivo é definido como a aplicagao
de forcas e capacidades psicoldgicas positivamente orientadas que podem
ser medidas, desenvolvidas e geridas visando potencializar o desempenho
(Luthans, 2002). Nesta perspectiva e relacionado, o comportamento orga-
nizacional proativo estd vinculado as mudangas, a antecipagao, associado
ao pioneirismo, a inovagdo e a alta performance (Bateman; Crant 1993;
Markides, 2008). Diante dessas definicdes, buscou-se neste estudo encon-
trar relagdes entre estes dois comportamentos, com o proposito de identifi-
car afinidades e diferencas nas publicagdes brasileiras na base qualis/capes,
nos estratos de qualidade A1, A2, B1 e B2, nas areas da administracdo e da
psicologia, publicados a partir de 2006. Em relagao a relevéncia, sugere-se
que estes comportamentos constituem componentes importantes inclusos
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na cultura, ndo somente em eventualidades, mas continuos, monitorados e
mensurados, ao logo do tempo.

Método

Pesquisa bibliografica visando reunir artigos referentes aos temas supra-
citados, classificando-os por grau de relevancia. Entende-se por relevantes
os artigos que apresentaram nos titulos as palavras-chave, denominados
de comportamento proativo, comportamento positivo, inovagao e criati-
vidade. Foram selecionados 100 artigos para proceder as analises na bus-
ca de caracterizar os comportamentos, assim como suas intersecgdes e
divergéncias.

Resultados

Apos analises dos artigos e até onde foi pesquisado, constatou-se afi-
nidades e correspondéncias entre os dois comportamentos. E evidente
na literatura estudada, a associacdo de ambos a Teoria das Construgoes
Pessoais (George Kelly,1955). Observa-se também correspondéncia posi-
tiva, no que tange a performance organizacional, pioneirismo, inovagao,
criatividade e mudancas ambientais. Constatou-se relagao positiva quanto
as fontes geradoras desses comportamentos, como: a cria¢ao de redes de
relacionamentos, tolerancia ao erro e feedback. Importantes semelhancas
também foram observadas quando se analisa as liderancas de topo (alta
geréncia), a literatura indica que ambos os comportamentos estdo presen-
tes nas principais liderancas das organizagdes. Por fim, algumas diferen-
cas foram observadas na base conceitual, que relaciona o comportamento
proativo a agdes antecipatérias e orientacdo empreendedora, enquanto
que o comportamento organizacional positivo contempla a confianga, a
esperanca, o otimismo e a resiliéncia.

Conclusdes e discussao

Diante desses resultados, nota-se que sdo comportamentos importantes
na busca do novo, o foco no futuro, agdes de longo prazo e bem estar no
trabalho. Tais componentes podem ser considerados preditores da inovacao
organizacional. Até o momento, no percurso do estudo, ndo se encontrou
pesquisas idénticas, nem sequer similares, o que caracteriza indicios de la-
cunas a respeito de estudos que versem sobre tais fendmenos e sobretudo, a
respeito der suas possiveis relagdes.
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DE LAS REPRESENTACIONES A LAS FUNCIONES
ARMONIZADORAS DE LAS IDEOLOGIAS:
REFLEXIONES PARA UNA PsicoLoGiA CRriTIiCA

Carlos Fernando Torres Oviedo”

Se presentan algunas reflexiones derivadas de un estudio —todavia en
construccion- que distingue dos grandes versiones sobre ideologias. 1)
Aproximaciones que ponen el acento en lo subjetivo, desplegando categorias
como representaciones, creencias, entre otros, anclados a sistemas filosofi-
cos de inspiracion idealista. 2) Aproximaciones materialistas que enfatizan
el caracter practico de las ideologias en la resolucién de problemas huma-
nos en general, inclusive en la vida cotidiana. Asi, se opta por el argumento
segun el cual las ideologias son formas de consciencia que, siendo elabo-
raciones abstractas, independientemente de su verdad o falsedad (Lukacs,
2012), tienen implicaciones practicas en el mundo concreto, armonizando
antagonismos sociales como por ejemplo la contradiccion capital-trabajo.

Asi, vale retomar diferentes andlisis acerca de las teorias clasicas sobre
el mundo de las organizaciones, no para cuestionar su caracter de cientifi-
cidad, sino en el sentido de destacar funcién conciliadora de las contradic-
ciones, bajo la premisa de que las relaciones sociales son o pueden llegar a
ser armoniosas. De este modo, asumen el conflicto —propio del modo de
produccion capitalista— como algo a ser resuelto o eliminado. Aqui, el punto
de partida es la funcién mediadora de las teorias dominantes (incorpora-
das por disciplinas como la Psicologia Organizacional hegemdnica), en la
contradiccion de intereses antagonicos entre clases sociales. Por ejemplo,
Tragtenberg (2006) discute la armonia de intereses de la industria con la
sociedad, planteada por los tedricos en las primeras décadas del siglo XX,
quienes construyeron dispositivos que contribuyen a la reproduccién del
sistema del capital a través del concepto de “hombre econdémico”. A partir de
la década de 1970, bajo la reestructuracion neoliberal, se renuevan las teo-
rias dominantes, incorporando la nocién de “hombre emprendedor”, como
responsable de su propia empleabilidad y por tanto de su bienestar. En este
sentido, el emprendimiento puede ser entendido como una ideologia vincu-
lada a la actual fase del modo de produccidn.

En aras de contribuir para una Psicologia Critica en dmbitos laborales
(Pulido-Martinez, 2004), vale la pena preguntarse por el objeto de una
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psicologia mas alla de lo puramente subjetivo, es decir: no psicologizante
(Pulido-Martinez y Sato, 2013). El desafio conlleva a imaginar una psi-
cologia que explique el proceso histdrico de la consciencia a partir del
hacer humano, independiente de los intentos tedricos-armonizadores pro-
pios de cada formacion socioeconémica. ;Sera posible entonces concebir
una psicologia basada en el hacer humano? ;Qué podriamos decir sobre
la paradoja de la conciencia humana que construye la realidad y al mismo
tiempo armoniza las contradicciones por ella misma creadas? ;Dar cuenta
del hombre “emprendedor” —como el nuevo sujeto de la psicologia— con-
tribuye a una nueva naturalizacidn de las actuales condiciones —precarias—
del trabajo, ahora flexibilizado?
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RELACIONES INTERGENERACIONALES
EN LAS PEQUENAS EMPRESAS DE COMERCIO CHILENAS:
DEL CONFLICTO A LA SOLIDARIDAD

Pamela Frias
Gloria Zavala™

Actualmente existe un creciente interés por parte del empresariado de
comprender el comportamiento y expectativas de los trabajadores, consi-
derando esta informacion parte relevante del disefio de politicas de gestion
de personas. Una perspectiva que se utiliza para el disefio de estas politicas,
se relaciona con el estudio de las generaciones, generalmente comprendidas
desde una perspectiva cronoldgica como cohortes (Lawrence, 1988) que ten-
drian comportamientos y expectativas comunes. Sin embargo, afirmaciones
como “los jovenes no se comprometen” o “los mayores son resistentes a los
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cambios’, constatan la limitacién que ofrece el estudio de las generaciones
bajo esta perspectiva. La adherencia a este tipo de modelos reproduce este-
reotipos que reducen y homogenizan la complejidad de las generaciones, sin
atender a diferencias historicas y culturales a la base de las relaciones que se
establecen al interior de la organizacién. Del mismo modo, existe el peligro
de suponer que las personas mayores y mds jovenes necesariamente tienen
diferentes valores, formas de conocer y aprender. En este sentido, para Gol-
ding y Foley (2017) lo que mas diferencia a las personas mayores y jove-
nes son las relaciones intergeneracionales. Las aproximaciones al estudio de
aquellas (Joshi, 2011), suelen incluir conflicto (Turner, 1998), ambivalencia
y, solidaridad intergeneracional. Esta tltima ha sido abordada desde diver-
sas disciplinas a través del estudio de familias y sus relaciones, emergiendo
como base importante para la seguridad personal y social, en la medida en
que favorece la creacién de oportunidades como la formacién y colocacién
en el trabajo, y el aprendizaje (Cruz Saco y Zeleneyv, 2010).

En Chile, una de cada dos empresas es de propiedad familiar (Arellano y
Schuster, 2015), presentandose este fenémeno mayoritariamente en las mi-
croempresas (51,1%), las que se dedican mayoritariamente a actividades de
comercio (57,7%). De esta forma, constituyen un campo relevante y emer-
gente para estudiar la solidaridad intergeneracional, abordado por estudios
de familia, pero poco explorados desde los estudios del trabajo.

Se realiz6 un estudio cualitativo a través de entrevistas semi-dirigidas a
12 trabajadores de empresas de comercio con vinculos familiares entre si.
Las entrevistas se orientaron a relevar las dimensiones de la solidaridad in-
tergeneracional caracterizadas por Mangen y Bengtson (1988), con el fin de
explorar y comprender como se expresa la solidaridad entre generaciones
familiares en el contexto del trabajo. Lo anterior, también implico relevar
categorias emergentes, que permitieran complementar y generar discusion,
en torno al modelo utilizado.

Los resultados muestran la existencia de solidaridad intergeneracional, li-
gado a conductas de aprendizaje, lealtad y compromiso familiar; observando-
se que las dimensiones de Mangen y Bengton se expresan diferencialmente.

Se plantea la oportunidad que ofrece comprender las generaciones desde
una perspectiva que va mas alla del aspecto cronolégico, rescatando el valor
de la solidaridad al interior de las organizaciones.
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TRANSFORMACIONES DEL MUNDO DEL TRABAJO EN DISCURSOS
DE AMENAZAS Y MIEDOS DE TRABAJADORES DE SANTIAGO DE CALI:
UN EJERCICIO DE ANALISIS DEL DISCURSO

Cristian Bedoya Dorado”

El mundo del trabajo y de las organizaciones ha sido descrito y analizado
a partir de sus transformaciones y el modo en que configura subjetividades
en los trabajadores. Entre sus transformaciones se destaca la incertidumbre,
la flexibilidad, la precarizacion, la fragmentacidn, y otros fendmenos que
posicionan este escenario bajo la metafora de la liquidez. Esta ponencia tie-
ne como objetivo identificar las transformaciones del mundo del trabajo en
discursos de amenazas y miedos de trabajadores de Santiago de Cali. Para
ello, la investigacion se abord6 desde una apuesta cualitativa, en la que se
utilizé como técnica de recoleccion de la informacion la entrevista semies-
tructurada y se realizé un analisis del discurso. El analisis estuvo enmarcado
desde los aportes tedricos de los estudios de los afectos, centrados en la Pers-
pectiva Discursiva de la psicologia social, la Semidtica de la Materialidad, la
Performatividad, y la Teoria del Actor-Red. Los resultados sugieren que las
experiencias de amenazas y miedos se configuran mediante el ensamblaje de
un sistema sociomaterial que abarca a diversos sujetos y elementos fisicos
y materiales del trabajo. En esta configuracion los participantes vinculan
algunas transformaciones del mundo del trabajo, como la flexibilidad labo-
ral, la inseguridad e incertidumbre laboral, la informalidad-precarizacién
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del trabajo, y la sobrecarga de trabajo. Se discute que el contexto del trabajo
propicia en alguna medida las experiencias de amenazas y miedos, las cua-
les son significadas y resignificadas por los participantes en relacién con el
sistema sociomaterial que constituye sus atmdsferas afectivas. Las transfor-
maciones del mundo del trabajo son vinculadas en el discurso de los par-
ticipantes no solo como realidad contextual, sino como metadiscursos del
trabajo que son utilizados y reiterados como normas y como saber-verdad
en las experiencias de amenazas, y que despliegan afectos como el miedo.
En los discursos se evidencia el modo en el que los sujetos se posicionan
en su lugar jerdrquico, social, y cotidiano para narrar estas experiencias.
También se destaca cdmo elementos materiales del trabajo como el contra-
to laboral, configura paradojas en este contexto de transformaciones, pues
si bien, el contrato laboral es significado como seguridad en el trabajo, su
tipo (e.g. prestacion de servicios o contrato a término fijo) también resulta
ser amenazante y generar experiencias de incertidumbre. Esta investigacion
propone desde una apuesta poco explorada, como es la de atmosferas afec-
tivas, un ejercicio de investigacion cualitativa que resalta el modo en que
los afectos reflejan discursivamente el contexto en el que estos se producen.
Para futuras investigaciones se sugiere explorar otros afectos diferentes al
miedo, y diferentes a los que emergen de las practicas de amenazas, para
analizar desde esos discursos, otras versiones de los sujetos sobre las trans-
formaciones del mundo del trabajo.

POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS
E FELICIDADE NO TRABALHO

Cristiane Bude”
Narbal Silva™

O trabalho constitui fendmeno psicossocial central a vida da maioria das
pessoas. E uma categoria essencial para o desenvolvimento do autoconceito
e uma importante fonte de autoestima. Dessa forma, apresenta-se como um
elemento forte na constru¢ao da identidade do ser humano, de modo que
pode representar um meio de manter e promover a saude ou, por outro lado,
pode conduzir ao adoecimento fisico e/ou psiquico. Considerando a posi¢ao
central que o trabalho ocupa na vida das pessoas, ressalta-se a importincia
de reflexdes a respeito de fatores como condigdes de trabalho, seguranca

*  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. crisbudde@gmail.com

** Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. narbal.silva@globo.com; narbal@cth.ufsc.br
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tisica e psiquica, reconhecimento profissional, interacoes humanas sauda-
veis, entre outros, que sdo indispensaveis para experiéncias de felicidade no
trabalho. Nesse sentido, salienta-se a importancia das politicas e praticas
de gestdo de pessoas focarem a promogao de qualidade de vida, bem-estar
e felicidade das pessoas em situagdes de trabalho. Assim, o objetivo deste
trabalho sera o de discutir o conceito de felicidade e debater a relevancia e o
papel que as politicas e praticas de gestao de pessoas podem desempenhar
para a promogao deste fendmeno psicossocial no ambiente laboral. Este tra-
balho é resultado de uma pesquisa de doutorado em curso. Dessa maneira,
realizara uma reflexao tedrica e apresentara também dados preliminares da
pesquisa que vem sendo realizada em uma empresa de tecnologia, a qual
apresenta valores, diretrizes e praticas de gestao orientadas para a felicidade
no trabalho. Para a coleta de dados do estudo, estao sendo utilizados: analise
de documentos, questionarios e entrevistas com gestores e demais trabalha-
dores. Algumas praticas de gestao ja puderam ser identificadas, como fee-
dback constante, participa¢do nas decisdes organizacionais e possibilidades
de crescimento e aprendizado na organizagao.

JUSTICIA ORGANIZACIONAL Y ASPECTOS ASOCIADOS:
DIFERENCIAS ENTRE TRABAJADORES DE CONFIANZA
Y SINDICALIZADOS DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES

Daniela Gerardo Rosales”
Imke Hindrichs™

La justicia organizacional (JO) esta considerada como un componente
basico social y psicosocial de las organizaciones: concierne a las percepcio-
nes, sentimientos y actitudes de los trabajadores al respecto y los lleva a
tomar decisiones y posturas particulares (Al Rawashdeh, 2013).

El objetivo de la presente investigacion fue realizar un analisis comparativo
delas percepciones de JO (en sus dimensiones distributiva, de procedimientos
e interpersonal) y su relacion con aspectos como la renuncia psicologica (RP:
autorreportada, hipotética, en comparfieros e ideal) y el compromiso organi-
zacional (CO: afectivo, normativo y de continuidad) de trabajadores de con-
fianza (TC) y sindicalizados (TS) de una empresa de telecomunicaciones en
México, caracterizados por condiciones contractuales muy diversas.

*  Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. danielak.gerardo@yahoo.com
** Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. imke hindrichs@uaem.mx; imkeitmx-
de@gmail.com
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Se realizaron entrevistas semiestructuradas con 11 TC y 5 TS (10
hombres y 6 mujeres entre los 2 y 29 afios de antigiiedad), que se ana-
lizaron tematicamente por categorizacién mixta deductiva e inductiva
(King, 2004).

Se encontraron diferencias relevantes de la percepcion de la justicia dis-
tributiva y de procedimientos en los dos grupos de trabajadores, donde los
TC perciben menos JO distributiva y de procedimientos, mientras que los
TS la perciben mas, indicando que las diferencias contractuales impactan
directamente a la percepcion de los trabajadores.

En cambio, la justicia interpersonal es percibida en mayor grado por los
TC, que remarcan el apoyo social recibido presente entre sus mismos com-
paiieros, siendo un grupo minoritario con diferencias contractuales.

Parece que los TS pueden renunciar psicologicamente con mas facildad
por la proteccion del sindicato, mientras que los TC tienden a presentar me-
nos RP por el contenido del trabajo y la responsabilidad que conllevan sus
puestos.

De hecho, para los TC es el CO normativo y de continuidad a resaltar
como preponderante sobre el afectivo, mientras los TS reportan mas CO
afectivo, mencionando que la empresa los ha protegido y retribuido.

El analisis de los testimonios de los entrevistados permitié comprender
las diferencias en la percepcion de la JO y actitudes asociadas con esta: aspec-
tos como la autonomia en el trabajo, opciones de crecimiento profesional,
estabilidad econdmica y satisfaccion laboral parecen influir en la continua-
cion del trabajo en la organizacion, llevando a menos RP y mas compromiso
normativo y de continuidad en los TC. Sin embargo, los TC se encuentran
mas expuestos a riesgos, debido a las cargas laborales, la presién que mani-
fiestan por las metas y resultados, asi como los extensos horarios de trabajo
no definidos. Finalmente, se alcanzé a discernir que la percepcion de poca
JO por cambios contractuales unilaterales en el pasado, llevo en algunos ca-
sos a un aumento de rotacion de personal por renuncias efectivas, mientras
para los que se quedaron en el trabajo, la RP se convirtié en un substituto
para la rotacion.

Referencias

Al Rawashdeh, E. T. (2013). Organizational Justice and its impact upon Job Per-
formance in the Jordanian Customs Deparment. International Management Re-
view. 9(2), 29-35.
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REVISION SISTEMATICA DE INSTRUMENTOS
PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL

Esmeralda del Rosario Ddvila Ibarra’

Ezequiel Ramirez Lira™

La Cultura Organizacional (CO), es considerada como un conjunto de
elementos trascendentales para el desarrollo humano y organizacional.
Permite identificar valores, costumbres, creencias y comportamientos que
conjuntamente constituyen la vida de las organizaciones. (Ramirez, 2012;
Schein, 1982; Vargas, 2007).

Las investigaciones con cardcter cientifico utilizan herramientas de me-
dida que dan confiabilidad, validez y objetividad al estudio. En México algu-
nos estudios sobre CO utilizan escalas extranjeras adaptadas al espafol, sin
embargo se han dado advertencias sobre la ausencia de relevancia cultural
en las adaptaciones ya que muchos trabajos no toman en cuenta los aspectos
culturales y contextuales de las poblaciones (Mendoza & Garza, 2009; Pele-
chano, 1997, 2002).

Al elegir un instrumento para la evaluacién de cultura organizacional es
importante conocer su efectividad: mediante reportes de consistencia inter-
na, propiedades psicométricas y las evidencias de validez (Coolican, 2004;
Gregory, 2012; Lévy & Varela, 2003).

El objetivo fue identificar los constructos que contemplan los instrumen-
tos para la evaluacion de CO, asi como sus propiedades psicométricas y las
evidencias de validez reportadas.

La revision sistemadtica se realizd de Febrero a Junio del 2016, sobre los
instrumentos existentes para la evaluacion de Cultura Organizacional en las
bases de datos: EBSCO, Scielo, Science Direct, Emerald, Redalyc, Dialnet y
Sage Journals. Para los criterios de busqueda se utilizaron palabras como:
cultura organizacional, cuestionarios, escalas, instrumentos, medicion, eva-
luacién, construccion, validacion y confiabilidad. Los articulos encontrados
responden a 26 instrumentos.

Las escalas identificadas se caracterizan por tener multiples factores (de 3
hasta 19) en su mayoria evaluando constructos relacionados con comunica-
cidn, liderazgo, motivacion, calidad y productividad. La mayoria de estudios
tienen niveles adecuados de confiabilidad (a > 0,70). La validacién de conte-
nido mediante jueces expertos es la técnica mas utilizada, los instrumentos
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recientes reportan validacion de constructo mediante analisis factoriales, y
de criterio, mediante la aplicacion de otros instrumentos.

El analisis corrobora el interés en procesos de evaluacion en el ambito de
la CO, identificando que la mayoria de instrumentos vinculan el construc-
to de cultura organizacional con la competitividad, calidad y productivi-
dad, partiendo desde una perspectiva economicista, asimismo se puede dar
cuenta que ciertos instrumentos son disefiados para evaluar determinadas
poblaciones como hospitales, escuelas o industrias.

Aunque existen instrumentos validos y confiables para CO, sigue siendo
necesaria la construccion de herramientas que contemplen este constructo
como elemento central en la definicién de identidad y visién organizacio-
nal, que a su vez sea abordado desde la perspectiva del desarrollo humano,
considerando al trabajador como el recurso principal para llevar a la orga-
nizacién a su desarrollo. Asi mismo, se propone generar instrumentos que
contemplen caracteristicas de acuerdo al contexto y cultura de las poblacio-
nes organizacionales a estudiar.

AMBIENTE LABORAL SUBJETIVO EN ORGANIZACIONES
PUBLICAS Y PRIVADAS DE CHILE:
UN ANALISIS COMPARATIVO

Javier Barria Gonzdlez
Paulina Henriquez Mesa™

Introduccién

En los ultimos afios, un creciente cuerpo de investigacion ha comparado
las organizaciones publicas y privadas, usando variedad de enfoques para
examinar qué atributos de la organizacién son compartidos entre los distin-
tos sectores y cuales son especificos de cada uno.

El analisis de variables organizacionales de relevancia central en la
comprension, prediccidn y control del comportamiento organizacional de
organizaciones complejas, asi como en la planificaciéon de su desarrollo en
Chile, se encuentran limitado por la ausencia de estudios y practicas que
tiendan a mejorar el clima, aumentar la motivacidn y potenciar el desarro-
llo de sus miembros, a reducir los impactos negativos en la salud laboral, y,
en definitiva, a hacer mas agradable el trabajo. Se hace necesario conocer
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las aspiraciones y los problemas que los trabajadores tienen, para buscar
una forma de superacidn de dificultades y generacion de este nuevo clima
laboral mas grato.

En este marco contextual, nace la necesidad de profundizar en las dina-
micas laborales de organizaciones complejas, ya sean publicas o privadas
desde el constructo propuesto por Pérez-Luco (2008), denominado Am-
biente Laboral Subjetivo (ALS).

Aunque la evidencia todavia tiene que resolver el debate sobre las di-
ferencias entre las organizaciones publicas y privadas, el objetivo del pre-
sente estudio fue caracterizar comparativamente estas organizaciones en
las diferentes dimensiones de su Ambiente Laboral Subjetivo, vale decir,
Clima-Satisfaccion Laboral, Burnout, Estilos de Afrontamiento y Cultura
Organizacional.

Método

La estrategia utilizada para alcanzar los objetivos consisti6 en aplicar el
Cuestionario de Ambiente Laboral Subjetivo “CALS” (Pérez-Luco (2008) a
1292 trabajadores de 8 organizaciones publicas (N=794) y 2 organizaciones
privadas (N=498), de la zona centro-sur de Chile. El CALS contiene 144
items distribuidos en 6 secciones, 4 con formato Likert de cinco puntos, las
tres primeras con escalamiento de intensidad de la experiencia y la cuarta de
opinidn; una seccion de respuesta dicotomica y la tltima de seleccion multi-
ple. Estas secciones son: (a) Clima-satisfaccion Laboral, (b) Afrontamiento,
(c) Burnout, (d) Cultura organizacional, (e) Sintomatologia Psicosomatica y
(f) Caracterizacion sociolaboral.

Resultados

Los resultados observados muestran que las cuatro dimensiones pre-
sentan diferencias significativas revelando que las organizaciones publicas
poseen dinamicas laborales comparativamente mas positivas que las obser-
vadas en las organizaciones privadas.

Conclusiones

Se discute la necesidad de implementar programas tendientes a mejorar
el afrontamiento al estrés laboral en ambos tipos de organizaciones y a po-
tenciar en las organizaciones privadas estrategias de desarrollo laboral que
consideren las necesidades de desarrollo de los trabajadores.

Se concluye que el modelo teérico de Ambiente Laboral Subjetivo, apo-
yado por el CALS como herramienta posee buenas potencialidades para la
gestion del desarrollo organizacional en organizaciones complejas publicas
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y privadas; sin embargo, se evalua necesario profundizar en el estudio
psicométrico del instrumento mejorando su validez predictiva, al evaluar
los cambios derivados de la implementacién de nuevas politicas organiza-
cionales, en las organizaciones de estudio, 10 afios después de la primera
evaluacion.

GESTION HUMANA EN LA INVESTIGACION

Jessie M. Guerrero Cardona’
Ana Fernanda Uribe Rodriguez”

La gestion humana es un drea fundamental cuando se habla de la psi-
cologia de las organizaciones y del trabajo. Cuando comenzé el campo de
la Psicologia Organizacional se esperaba ver al psicélogo trabajando en
grandes compaiiias, en la actualidad eso ha cambiado. Las pequefias y me-
dianas empresas buscan los servicios de un psicélogo para la asesoria en
desarrollos organizacionales o seleccion de personal. Los lugares donde un
psicélogo organizacional puede laborar no se limita a empresas como las
mencionadas anteriormente. Al buscar la definicién de organizacién en-
contramos: “un grupo de personas, ordenadas de forma sistematica, reu-
nidas para cumplir un propoésito especifico” (Robbins, Decenzo y Moon,
2009). La definicion lleva a los objetivos de esta experiencia, el primero es
demostrar como la gestion humana no solo implica a las organizaciones
formales. Y el segundo, presentar como la labor que realiza el psicélogo
organizacional aporta a la investigacion. Esta experiencia contribuye en
la contratacién de los psicélogos organizacionales en un grupo de inves-
tigacion, aunque no se dediquen a ser investigadores. Se evidencia la im-
portancia de como la seleccién de personal es un proceso que ayuda a los
investigadores a escoger a sus colaboradores.

El proceso que se llevo acabo en esta experiencia fue el modelo de cuatro
pasos (planificacion, reclutamiento, seleccion y control) de los autores, Cas-
tafio, Lopez y Prieto (2011). Los primeros tres pasos del modelo ayudan al
psicologo a seleccionar al candidato idéneo. Mientras que, en el ultimo paso,
se realizan entrevistas al grupo de investigacion para recibir retroalimenta-
cion sobre el candidato seleccionado.

El modelo fue de gran pertinencia para el reclutamiento y seleccion de
tres investigadores para un proyecto de investigacion. Al cuestionar a los
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investigadores principales, se recopilaron comentarios como, el perfil de los
seleccionados va acorde con la poblacién de estudio, y hacia falta escoger
personas que por su forma de ser los participantes se sientan a gusto con el
estudio.

Luego de esta experiencia, los investigadores han coincidido en que gra-
cias a la gestion de talento humano hay menos inconformidades con las
personas seleccionadas. Los resultados del proceso han llegado a otros in-
vestigadores y para futuras investigaciones se contempla la idea de realizar
este proceso de seleccion, para el que sera su equipo de trabajo. Con esto se
concluye que el Psicélogo Organizacional no se debe limitar solo a indus-
trias y negocios. Existen espacios como la investigacion en donde se necesita
de un psicdlogo organizacional para poder escoger al equipo de trabajo.

Referencias
Castano, M., Lopez, G. & Prieto, J. (2011) Guia Técnica y de Buenas Practicas en
Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Robbins, P., Decenzo, A. y Moon, H. (2009). Fundamentos de Administracion:
Conceptos Esenciales y Aplicacion. Sexta Edicion. Editorial Prentice Hall,
México.

COMPETENCIAS Y DESEMPENO DE EQUIPOS DE TRABAJO

Katia Puente-Palacios’
Luana Brito™

Los equipos de trabajo constituyen las actuales células de sustentacién
del sistema funcional de la organizacion y cada vez es mayor el interés que
sus procesos y resultados despiertan entre investigadores de ese campo.
Aun asi, muchos de los abordajes empiricos se focalizan prioritariamente
en los individuos, no en el grupo como un todo. Por esa razén es necesa-
rio reconocer tedrica y empiricamente que las caracteristicas de esas células
deben ser abordadas en el nivel colectivo y no individual. Puntualmente,
este trabajo evalta las competencias para el trabajo del equipo y toma como
base las propuestas tedricas segun las cuales no basta ser individualmente
competente para alcanzar el éxito colectivo, pues la manifestacion de com-
petencias grupales constituye un aspecto clave. Asi el objetivo del estudio
empirico realizado fue demostrar el poder de prediccion de las competencias
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colectivas de equipos de trabajo sobre el desempefio asumido como pro-
piedad grupal. Los datos fueron recogidos de un total de 1.196 trabajadores
organizados en 139 equipos de trabajo cuya actuacion central es la inter-
vencion en incidentes y accidentes aeroportuarios ocurridos en aeropuer-
tos brasilefios. La gran mayoria de los participantes era de sexo masculino
(95%) y con edad media aproximada de 35 afios (d.p. = 8,4). Los instru-
mentos utilizados para evaluar las variables del estudio fueron: a) Escala de
evaluacion de competencias, respondida por los miembros, abordaba tanto
el dominio como la importancia de las competencias de equipo y se com-
pone de 25 descripciones (F1 a =,90; F2 a = 0,86; F3 a = 0,71); b) Escala de
evaluacion del desempeno del equipo, respondida por el lider, compuesta
por 9 descriptores (a =,89). La pertinencia de componer escores colectivos
a partir de informaciones individuales fue investigada mediante el test de
Anova (p > 0,05) y la magnitud de la intraclass correlation (ICC, entre 16% e
20%). Los resultados favorables autorizaron la creacion de escores para cada
equipo, los cuales representaban en qué medida dominaban colectivamente
las competencias necesarias para el desemperio de las atribuciones atinen-
tes. El test del modelo de prediccion fue realizado mediante una regresion
lineal, en que los antecedentes (factores de la escala de competencias) mos-
traron un papel significativo (p < 0,05) en la prediccién del desemperio (R 2
=0,07). Adicionalmente fue observado que el factor 1, cuyo contenido recae
sobre las competencias relacionales (respeto, sentido de colectividad, com-
paferismo), fue el que mostr6 poder de prediccién mas intenso (p = 0,30).
Los datos obtenidos demuestran, por tanto, que cuanto mas el equipo posee
competencias relacionales necesarias para el trabajo, mejor es la evaluacion
que el lider hace sobre el desempeiio del equipo. Adicionalmente se observo
la pertinencia de tratar las competencias como propiedades del equipo y no
tan solo de los individuos.

JusTiCIA ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT EN DOCENTES
DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE ARMENIA, QUINDIiO

Luz Adriana Rubio”

Introduccién
Esta investigacion busca determinar la relacion entre Justicia Organiza-
cional y Engagement en docentes que laboran en una universidad privada

*  Corporacién Universitaria Empresarial Alexander von Humboldt, Colombia. luz_adriana.08@
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de Armenia durante el 2016-2017. Cabe resaltar que tradicionalmente la
psicologia ha indagado sobre aspectos negativos de la vida humana, desde
los diferentes campos de aplicacion de esta disciplina cientifica. Sin embar-
go, desde la década de los noventa se ha movilizado un interés por estudiar
las potencialidades del ser humano. Esta investigacion esta enmarcada den-
tro de la psicologia organizacional positiva, centrando su interés en dimen-
siones positivas como la justicia organizacional definida como los niveles de
percepcion que poseen los empleados sobre la equidad en los criterios con
que se distribuyen los recursos laborales y el trato de los jefes; y el engage-
ment, definido como el nivel de implicacién del empleado con su trabajo
reflejado a partir del vigor, dedicacion y absorcion experimentadas.

Método
Es un estudio cuantitativo con un disefio no experimental, correlacio-
nal-transeccional, con una muestra de 83 y una poblacién de 134 docentes.

Resultados

Los hallazgos sobre los factores de Justicia Organizacional muestran la
media en Justicia Distributiva (3,82), Justicia Procedimental 4,19, Justicia
Interaccional 4,35. En los grados de Engagement se encontr6 una media en
Vigor de 5,29, Dedicacion 5,45 y Absorcion 4,96. Ademas se logr6 determi-
nar que existe correlacion positiva baja (p = 0,000, r = 0.386) entre Justicia
Organizacional y Engagement, resaltdndose la Justicia Interaccional al ob-
tener una correlacion moderadamente baja con Dedicacion (p = 0,000 r =
0.415). Las correlaciones entre Justicia Distributiva y Justicia Procedimental
con Vigor y Dedicacion fue positiva baja.

Conclusiones y discusion

Los resultados permiten inferir que los docentes presentan una favorable
percepcion de justicia organizacional expresado en sus factores y una expe-
riencia positiva frente a su labor docente, manifestando sentirse altamen-
te comprometidos y entusiasmados por su trabajo, lo cual se debe en gran
medida a la motivacién intrinseca y la vocacién de ser docente, caracteri-
zada por su alto grado de gratificacion psicoldgica, al tener la oportunidad
de poder orientar y dinamizar procesos de aprendizaje en otras personas.
En este estudio no se hallé una relacion significativa entre Justicia organi-
zacional y engagement, sin embargo al revisar por separado la percepcion
sobre Justicia Organizacional y el Engagement, se observa que fueron valo-
radas positivamente por los docentes. Este hallazgo constituye un insumo

82



PONENCIAS LIBRES

valioso que debe ser tenido en cuenta por los directivos de la universidad en
su papel como gestores de cambio y dinamizadores estratégicos de los pro-
cesos académico-administrativos, que pueden llevar tanto al cumplimiento
de los objetivos de la institucidon, como del desarrollo individual de sus em-
pleados de manera eficiente.

LAS MUJERES Y EL TRABAJO:
UNA MIRADA LATINOAMERICANA

Maria Noelia Correa Garcia”

La organizacion social predominante, ademas de ser desigual en relacion a
la distribucién de la riqueza y de los medios de produccion, también lo es en
relacién a derechos, en funcién de factores como la clase, la raza, la etnia, el
sexo, la orientacion sexual o la identidad de género. Al momento de analizar
las formas de insercion en el mundo del trabajo es necesario tener presente
las construcciones histdricas y diferencias por sexo-género, étnicas/raciales
y de clase, diferencias que se transforman en desigualdades al momento de
constituirse en asimétricas (Arbaiza, 2001; Beneria, Lourdes 2003; Kergoat,
2003; Hurtado, 2014). La incorporacion de las y los sujetos al trabajo tiene
vinculacién con las condiciones histdricas, materiales y simbolicas del con-
texto social en el cual estan inmersos: la inscripcion en un trabajo no se ge-
nera de forma individual, ahistérica o abstracta, sino que es el resultado de
la intrinseca relacion entre la division sexual del trabajo y las relaciones de
género, clase, etnia/raza (Pfefferkorn, 2007; Hurtado, 2014). El trabajo es uno
de los ambitos donde se expresan claramente estas desigualdades, generadas
en funcidn a las relaciones sociales existentes en una sociedad.

La division sexual del trabajo ubicara a la mujer en el ambito privado,
como responsable de la reproduccién, y al hombre en el 4ambito publico,
como artifice de la produccidn (Federici, 2011). Asi, se le ha impuesto a las
mujeres el ocuparse de la reproduccion, los cuidados y la produccion de
valores en la familia, funciones que son intrinsecas al desarrollo del capita-
lismo, el cual sostiene relaciones de explotaciéon y de apropiacion desigual
de los recursos necesarios para la vida: el patriarcado jerarquiza la posicion
de poder del varén heterosexual, legitimando también el control capitalista
(Butler, 1999/2007; Federici, 2013).

*  Universidad de la Republica, Uruguay; Universidad Nacional Auténoma de México, México. noe-
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En América Latina las mujeres contintian ocupando determinados tra-
bajos, relacionados con lo doméstico, con los cuidados o con los servicios,
como por ejemplo, enfermeras, camareras, costureras, vendedoras, emplea-
das domésticas, obreras, cocineras, secretarias y maestras (Lopez, 2013).
Aproximadamente el 45% de la Poblacién Econémicamente Activa (PEA)
femenina se encuentra concentrada en el sector terciario, lo que implica
los salarios mas bajos en comparacion con otros sectores (Balderas, 2006).
Los salarios de las trabajadoras en América Latina son en promedio un 36%
mas bajos en comparacion con los salarios de los hombres. Ademas cuentan
con menos posibilidades de ser promovidas y menores prestaciones (OIT,
2000; Lopez, 2013).

En este marco, analizar la relacion de las mujeres con el trabajo requiere
considerar como base la division sexual del trabajo y las condiciones histo-
ricas, materiales y sociales que configuran las relaciones y practicas sociales.

RETOS DEL AREA TALENTO HUMANO EN RELACION
A LA INSERCION DE PERSONAS EN PROCESO DE REINTEGRACION

Nicole Florez
Diana Maya™
Sonia Maritza Matabanchoy™

En los afos sesenta surgen las Fuerzas Armadas Revolucionarias de Co-
lombia (FARC) como protesta a exclusiones sociopoliticas del Estado (Lopez,
Silva, Castro & Caicedo, 2016); en su trascurso afectd diferentes zonas del
pais, trayendo consigo actos inhumanos como reclutamiento forzado, minas
antipersonales, desplazamiento, violencia, secuestro y miles de muertes

Por tal razdn, desde el aiio 2012 se ha llevado un proceso de desmovili-
zacion, el cual ha implementado un programa de reintegracion social para
mejorar la calidad de vida de estas personas, donde pueden vincularse y
adaptarse a la sociedad implementando diferentes estrategias que el gobier-
no ofrece (Roldan, 2013). La Agencia Colombiana para la Reintegracion
(ACR) ha liderado este proceso convirtiéndose en un aliado fundamental,
brindando acogida a dichas personas, a partir de las iniciativas encaminadas
a la construccién de un pais en paz (Cabrera & Nino, 2016).

Dentro de las estrategias que el ACR desarrolla se encuentra la inclusién
laboral, en ella, se ha presenciado distanciamiento por parte de las empresas
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del sector publico y privado a la hora de contratar, incluir y mantener a per-
sonas en esta situacion. En coherencia con lo anterior, Vargas (2014) pro-
pone que las empresas pueden adoptar herramientas para contribuir a la
construcciéon de paz, generando oportunidades no solamente econdmicas
sino sociales, dado que las decisiones y actuaciones de la organizacion re-
percuten en el desarrollo, crecimiento y fortalecimiento del entorno y de los
agentes que en este interactian (Cabrera & Nifio, 2016).

Junto con ello, la Responsabilidad Social Empresarial es mas grande que
solo generar empleo; es necesario conocer y transformar la actitud, el pen-
samiento y el actuar de la empresa. En este sentido y de cara al posconflicto
las diferentes organizaciones en Colombia asumen un gran reto referido a la
inclusion laboral a personas en proceso de reintegracion; ante lo cual el per-
sonal encargado de los procesos de talento humano debe considerar adap-
tarlos frente al cambio que se vive en el pais. Por esta razén la investigacion
tiene por objetivo analizar los procesos de talento humano en relacion a la
insercién laboral de personas en proceso de reintegracion en las diferentes
empresas de Pasto. Y como objetivos especificos: Develar la percepcion del
jefe de Talento Humano frente a la insercién laboral de personas en proceso
de reintegracion en las diferentes empresas de Pasto; Describir los procesos
actuales de las dreas de Talento Humano en relacién a la insercién laboral de
personas en proceso de reintegracion; y Reconocer los retos de las areas de
Talento Humano en relacion a la insercion laboral de dichas personas.

Metodologia

El estudio se realizara bajo el paradigma cualitativo, con disefio no ex-
perimental y corte transversal, permitiendo observar los fenémenos en su
entorno natural para analizar sus causas, caracteristicas y efectos.
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ACTITUD EMPRENDEDORA EN FAMIEMPRESARIOS
DESPLAZADOS POR LA VIOLENCIA:
UNA APROXIMACION

Rosalba Angulo Rincon’

En Colombia durante las dos ultimas décadas, ha cobrado especial im-
portancia el apoyo gubernamental al desarrollo de las poblaciones en con-
diciéon de desplazamiento por la violencia, traducido en la definicion e
implementaciéon de planes y acciones que promueven el emprendimiento
empresarial y familiar como una estrategia efectiva en la creacion de uni-
dades productivas que les permita su sustento, asi como su reincorporacién
a la vida social y laboral del pais, al constituirse en conjuntos de sistemas
abiertos en busqueda de la supervivencia propia de la familia, por medio
de la generacion de autoempleo y ocupacion de los integrantes de la familia
generando asi, ventajas competitivas en aras de la sostenibilidad y el incre-
mento de las oportunidades (Segovia 2012, p.23). El emprendimiento com-
prende un propdsito de creacion de valor al permitir satisfacer necesidades;
un medio para la innovacién y un instrumento: la empresa u organizacién
(Salas, 2012). Asi, este término estd ineludiblemente relacionado con el em-
prendedor, quien con su actitud administra los recursos con el fin de gene-
rar los resultados esperados de la actividad especifica en que se desarrolla
(Quintero, 2007). El presente estudio tuvo como propdsito explorar la acti-
tud emprendedora, a través de la realizacion de grupos focales, de un grupo
de famiempresarios de la ciudad de Floridablanca Santander que hacen par-
te del programa de acompafamiento a poblaciéon desplazada por la violencia
del Centro de Proyeccién Social de la Universidad Pontificia Bolivariana,
seccional Bucaramanga. Los resultados se articulan en cinco categorias de
analisis: confianza, trabajo en equipo, liderazgo, locus de control interno y
creatividad que dan cuenta de la necesidad de fortalecer la actitud empren-
dedora, considerando que los participantes tienden a victimizarse debido a
su condicion de desplazamiento y escasez econdmica, buscando mostrar la
necesidad de la ayuda constante, evitando realizar grandes esfuerzos en la
consecucion de los objetivos organizacionales. De igual manera, a pesar de
contar con alternativas viables para la consolidacion sus pequefias empre-
sas, suelen abandonarlas frente al primer fracaso al que se enfrentan, atri-
buyéndolo a motivos externos que estan fuera de su control; frente a lo cual
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comienzan nuevas ideas de negocio en los que se ven afectados la confianza,
el trabajo en equipo y el liderazgo.

Palabras clave: Actitud emprendedora, famiempresas, poblacion en con-
dicion de desplazamiento.

ESTUDIANTES QUE TRABAJAN:
IMPLICACIONES ORGANIZACIONALES PARA LAS INSTITUCIONES
DE EDUCACION SUPERIOR

Sandra Lorena Cruz Rengifo’

En Colombia no existen aproximaciones académicas sobre los estudian-
tes trabajadores, ni como objeto de estudio ni como objeto de intervencion,
pues si bien se sabe de la existencia de este tipo de estudiantes universitarios,
se considera un asunto que pertenece a la esfera privada. Al respecto, paises
latinoamericanos como México (De Garay, Miller, & Montoya, 2016) (Pla-
nas-Coll & Enciso-Avila, 2014) (Carrillo & Rios, 2013, pag. 32) y (Vasquez,
2009), Argentina (Riquelme, Pacenza, & Cammarata, 2009) (Echeverria,
2012) y Venezuela (Petit, Gonzalez, & Montiel, 2011) podrian ser buenos
referentes. No obstante, la presente ponencia intentara mostrar la relevancia
que reviste el estudiar esta categoria —con sus respectivas subcategorias o
derivaciones segun la relacion que se establezca con el trabajo—, pues cons-
tituye una evidencia mas de que no es posible hablar de un unico tipo de
estudiante universitario, que, por ejemplo, los procesos de certificacion y
acreditacion de alta calidad no han tenido en cuenta, asi como tampoco las
politicas de bienestar universitario.

Se presentan los resultados preliminares de la investigacion adelantada
de mi proyecto de investigacion como estudiante de Maestria en Politicas
Publicas de la Universidad del Valle, analizando la informacion obtenida
como resultado de la realizacion de 8 entrevistas semiestructuradas a algu-
nos estudiantes trabajadores de semestres avanzados (6to en adelante) de la
Universidad del Valle. Se seleccionaron estudiantes trabajadores de semes-
tres avanzados con el fin de identificar en el tiempo, cdmo se transformaban
o0 yuxtaponian sus trayectorias académicas y laborales.

Los resultados preliminares muestran que las politicas universitarias
estan pensadas para un tipo de estudiante universitario que no necesaria-
mente se corresponde con el actual, lo cual impide brindar una formacién
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que tenga en cuenta las particularidades de sus estudiantes. De igual forma,
también muestra que existen distintos tipos de estudiantes trabajadores: los
trabajadores estudiantes, los estudiantes trabajadores, etc., lo cual depende
de la relacion que establece con su trabajo y de cdmo dicha relacion reconfi-
gura su identidad, identidad que podria catalogarse como ambivalente, ne-
cesariamente flexible, “semi-adulta” en la juventud, y que tiene efectos en las
practicas de aprendizaje tanto individuales como colectivas. Otro hallazgo
importante tiene que ver con que estos estudiantes se toman mads tiempo
para culminar su proceso de formacion profesional, lo cual, a su vez, im-
pacta los indicadores de graduacidn universitaria y tiene implicaciones fi-
nancieras para las instituciones de educacion superior. Si bien en general los
estudiantes trabajadores valoran positivamente el alternar su rol académico
con el laboral y ven ello una ventaja competitiva frente a los que solo se de-
dican a estudiar, reconocen que asumir ambos roles implica una renuncia
parcial o total a la vida universitaria.

CULTURA, CLIMA ORGANIZACIONAL
Y COMUNIDADES DE TRABAJO

Paula Andrea Senior”
Pedro Espitia™
Alejandra Sepiilveda™
Daniel Alarcén™

Estudios en psicologia han demostrado que el desarrollo de las organi-
zaciones esta relacionado con temas tales como la cultura y el clima orga-
nizacional debido a que éstos generan indicadores positivos de cambio y
perfeccionamiento de procesos. Adicionalmente, existen factores importan-
tes dentro de estos estudios como las relaciones intra y extra empresariales,
sin embargo estos factores se han estudiado de forma aislada como grupos
de trabajo o medios de estrategia para generar alianzas con proveedores sin
analizar estas interacciones y la importancia que tienen sus dinamicas desde
la perspectiva de comunidad, concepto que genera un valor agregado de
compromiso, sentido de pertenencia e identidad hacia el lugar al que perte-
necen los colaboradores.
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De acuerdo con lo anterior, al identificar la relevancia e impacto que ge-
neran la cultura y el clima organizacional vistos desde la perspectiva de co-
munidad se hace necesario conocer, describir y analizar la situaciéon actual
de éstos y su impacto en el desarrollo socio econémico empresarial. Por lo
tanto, en esta investigacion se realizé una revision tedrica y conceptual de
los constructos de cultura y clima organizacional, enmarcardos en el cons-
tructo de comunidades de trabajo, con el fin de identificar desde la teoria sus
factores haciendo una comparacion entre cada uno de éstos.

En el estudio se encontraron factores transversales e individuales en re-
lacién al sentido de comunidad que permite encontrar la diferencia entre
guiar a los gestores de las organizaciones a dirigir a sus equipos no desde una
optica de como los mejores equipos generan mejores resultados sino como
la participacidn activa de sus colaboradores en practicas que incentiven el
compromiso de mantenerse juntos alrededor de objetivos comunes generan
un mayor impacto hacia trabajar por algo propio como lo es la comunidad
a la que pertenecen, de forma que estos conceptos sean introducidos en la
cultura de las organizaciones y por ende, en el clima que estas generan para
tener mejores resultados como estrategia de innovacion que tanto buscan las
organizaciones para ser mas competitivas en el mercado laboral.

RELACION ENTRE FLEXIBILIDAD COGNITIVA,
Y COMPETENCIAS EN UNA MUESTRA DE EMPLEADOS DE UNA EMPRESA
AVICOLA DE LA CIUDAD DE BUCARAMANGA

Claudia Milena Serrano”
Sandra Milena Sierra™
Mayra Estévez™
Keily Castro™

Debido a la imperiosa necesidad de las organizaciones de ser cada dia
mas competitivas y permanecer en el mercado, deben contar con emplea-
dos competentes que garanticen a partir de sus estrategias cognitivas y
conductuales el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por lo
anterior, la gestién por competencias ha sido una de las estrategias orien-
tadas a atraer, desarrollar y mantener el talento humano acorde a las
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necesidades de la empresa (Grados & Sanchez, 2000). Por consiguiente, es
importante que la organizacion primero determine las caracteristicas por
las que se va a destacar en el mercado, para que de esta manera sean claros
los conocimientos, habilidades y aptitudes que busca en sus colaboradores
para el alto rendimiento de los mismos y como consecuencia de esto, el re-
conocimiento organizacional (Gonzalez, 2015). No obstante, las empresas
se empefan por seleccionar, formar, desarrollar y evaluar a sus empleados
a partir de practicas netamente funcionalistas encaminadas al logro in-
mediato de objetivos, sin tener en cuenta otra serie de aspectos de gran
relevancia para el desempefio como lo es el componente cognitivo. Para
hablar de competencias hay que involucrar diversos componentes, entre
ellos la motivacidn, la genética, la experiencia y los procesos cognitivos,
entre otros (Alles, 2000). Por lo tanto, es de vital importancia para este es-
tudio conocer e identificar la importancia de aquellos procesos cognitivos
necesarios para lograr que los empleados desarrollen y potencialicen sus
competencias con el fin de potencailizar su desempeiio

Con base en lo anterior y, considerando la importancia de las funciones
ejecutivas en el desempefio cognitivo general, el presente trabajo tuvo como
objetivo determinar si existe relacion entre el desempeno en flexibilidad
cognitiva, y el nivel de competencia en una muestra de 19 empleados de una
empresa avicola de la ciudad de Bucaramanga., con un rango de edad entre
los 19 y los 45 afos. A cada empleado se le determiné el nivel de compe-
tencia mediante el Cuestionario Bochum de personalidad, y el desempefio
en flexibilidad cognitiva a través del test de tarjetas de Wisconsin. El disefio
de la investigacion fue transversal no experimental y estuvo estructurada
desde un enfoque cuantitativo descriptivo correlacional Los resultados se
discutieron a la luz de la asociacion entre desempeio en la flexibilidad cog-
nitivas con el nivel de competencia y de los componentes de las funciones, y
se compararon en funcion del género. Entre los resultados obtenidos se evi-
dencié una correlacion positiva entre las variables, sin embargo, la relacién
entre algunas de ellas no se mostré estadisticamente significativa, asimismo
no se encontro diferencia de género en el desempeno de flexibilidad cogni-
tiva y competencias laborales.

Se pudo concluir que tal y como se ha evudenciado en la investigacién
puramente empirica hay un vinculo entre las habilidades cognitivas y el des-
empeno en el trabajo, demostrando que, es tan masiva que no hay base para
cuestionar la validez de las capacidades cognitivas como predictores del des-
empeno en el trabajo (Schmidt, 2011).
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DESCRIPCION DEL PROCESO Y CRITERIOS DE SELECCION
DE MIEMBROS DE JUNTAS DIRECTIVAS:
CONTRASTE ENTRE UNA EMPRESA DEL SECTOR PUBLICO
(EMPRESA A) Y OTRA DEL PRIVADO (EMPRESA B)

Myriam Sosa Espinosa’
Daniel Balaguera™
Silvia Elena Morales™

El proceso de seleccién de personal en las organizaciones es relevante
ya que tiene la funcién de proporcionar informacion respecto al perfil pro-
fesional de la persona, lo que a su vez permita tener tanto un diagnostico
como un pronostico de las capacidades y competencias del individuo y de
su potencial a la hora de asumir o no un rol o cargo. Los miembros de junta
directiva son un equipo fundamental al interior de las organizaciones dado
que son los encargados de tomar las decisiones que definen el curso de las
empresas, ademas fortalecen y apoyan a los accionistas y la alta direccion.
Dada la importancia de este ente en las organizaciones se planteo caracteri-
zar el proceso y criterios de selecciéon de miembros de junta directiva en dos
empresas: una de naturaleza privada y otra publica.

Desde la psicologia de las organizaciones y el trabajo se pueden hacer
importantes aportes para fortalecer los procesos de seleccion de miembros
de junta directiva en las empresas, porque es importante contar con proce-
dimientos y criterios claros que le den objetividad a la decision final y que se
ajusten a las caracteristicas y particularidades de cada empresa.

Método

Esta es una investigacion cualitativa, de tipo exploratorio.

Participantes: Una empresa del sector publico y otra del sector privado.
Las fuentes de informacion fueron las gerentes de cada empresa quienes a
su vez son miembros de junta directiva y adicional se realizé revision docu-
mental.

Instrumentos de recoleccion de informacion: Un cuestionario para la em-
presa publica y otro para la empresa privada, desarrollados para esta inves-
tigacion y sometidos al proceso de validacion de expertos.
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Resultados

Este estudio lo que se evidencia es que las empresas estudiadas no se han
preocupado por establecer criterios claros y procedimientos rigurosos que
le garanticen la efectividad del proceso de seleccién de miembros de junta
directiva. Adicional existen diferencias significativas entre los procesos rea-
lizados por las dos empresas y los criterios tenidos en cuenta para aplicar o
ser incluido en el proceso de seleccion de miembro de junta directiva.

Conclusiones y discusion

Se pudo determinar que: existen diferencias significativas entre los pro-
cesos y criterios de seleccidn utilizados en la empresa publica y la privada;
es asi que en la empresa del sector privado el proceso de seleccion es mas
detallado y que recursos humanos apoya mediante evaluacion psicoldgica y
entrevista, y considera importantes criterios como por ejemplo que el candi-
dato tenga preferiblemente un titulo profesional mientras que en la empresa
publica este no es un criterio indispensable.

Se considera fundamental que las empresas planteen su reglamento in-
terno de funcionamiento para la Junta Directiva en el que se especifique
un procedimiento claro y preciso de la seleccion de miembros de junta
directiva.

AGENCIA EN DOCENTES UNIVERSITARIOS

Verdnica Andrade Jaramillo”
Kewy Sarsosa Prowesk™

En las altimas décadas se vienen afianzando dinamicas de Gestion rela-
cionadas con lo conocido como el Nuevo Management Publico referido a
la interiorizacion de légicas empresariales (Guerrero, 2004) en contextos y
sectores que usualmente estaban blindados o protegidos frente a éstas como
la Salud y la Educacion (Arroyo, 2002; Blanch, 2008; Sisto, 2009; Sevilla,
Uribe y Rodriguez, 2010). Esta légica empresarista ha tocado directamente
el mundo de la Docencia Universitaria (Tamez y Pérez, 2009; Mejia, 2015;
Martinez, Méndez y Murata, 2011).

Evidencia de la introduccién y fortalecimiento del Nuevo Management
Publico es el esfuerzo de las Universidades por responder a sistemas de ges-
tion de calidad educativos cada vez mas exigentes tanto en las publicas como
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en las privadas, la creacion y afianzamiento de indicadores administrativos, la
introduccién de distintos mecanismos que procuran medir y evaluar la labor
universitaria (Martinez, Méndez y Murata (2011), la cualificacién cada vez
mayor requerida en los perfiles de los docentes desde los que se espera res-
pondan a varios frentes de manera paralela (Mas, 2011; Sisto y Zelaya, 2013),
acompafiado a su vez de una tendencia a relaciones laborales precarizadas,
como lo indica Mejia (2015) al referirse a la tendencia a la catedratizacién
entendida como la tendencia a realizar contrataciones cortas y renovables
segun desempeno a través de la contratacion de docentes hora catedra.

Entre los pedidos implicitos o explicitos que se le hace al docente univer-
sitario como trabajador en la actualidad, se encuentra el hecho de, ademas
de la ensefianza propiamente dicha que se supone es la labor para la que
inicialmente es contratado —al menos en épocas pasadas-, es llamado a que
gestione cambios que favorezcan la dinamica institucional, y lleven al logro
de objetivos desde la investigacion y el servicio o extension, asi como de la
realizacion de actividades administrativas (Mas, 2011), y este a su vez pre-
senta su posicion respecto a como relacionarse con el mundo del trabajo que
le circunda. De acuerdo con este contexto se presentan los resultados inicia-
les de la investigacion que indago sobre ;cudles son los factores personales,
organizacionales y/o contextuales que favorecen los procesos de Agencia,
promovidos por Docentes universitarios?

Para ello se siguid la definicion propuesta por Archer (2000), y los reper-
torios aportados por Goffman (2009), Scheibe (1981, 1995, 2000) y Stryker
(2007, 2008), se entiende por Agencia la capacidad de alterar el modo de
funcionamiento de la estructura social en la que se desenvuelve el sujeto,
hacia el cumplimiento de ciertos objetivos que este promueve, y que respon-
den a intereses determinados propios o de otros, cuestion que el sujeto pone
en marcha a través del conocimiento y la identificacién del funcionamiento
de la estructura, asi como de su capacidad para relacionarse y moverse den-
tro de ésta.

Se presentan los resultados parciales de una investigacion cualitativa, a
través del analisis de 6 entrevistas a docentes universitarios de una univer-
sidad privada de la ciudad de Cali que fueron identificados por modificar
las dindmicas de relacién en sus contextos laborales impactando su labor
y la de otros. La técnica de analisis fue andlisis de contenido segtin Bardin
(2002), como unidad de registro se considerd el tema representado en ca-
tegorias de analisis; y como regla de numeracion se considero la frecuencia
y la intensidad.

Entre los resultados iniciales se encuentra que los procesos de agencia
se caracterizan por la identificacion o creacion de mecanismos aunados en
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gran medida a los ya existentes para el logro de los propdsitos centrales, de
modo que la estructura no se perciba amenazada (parte del arsenal estraté-
gico, Goffman, 2009), y a su vez no ponga en riesgo su trabajo; la insistencia
por diversos medios (pese a la frustracion e intentos fallidos) para el logro
de los objetivos que se convierte en una tarea extendida a lo largo de los
anos; el involucramiento directo o indirecto de estudiantes, colegas, jefes
y directivas en funcién de lo buscado; la clara lectura de las caracteristicas
de la cultura organizacional de la instituciéon (modus vivendi interaccional,
Goffman, 2009); la intervencion directa, inmediata y decidida sobre los fac-
tores que estan a su alcance o bajo su poder formal o informal; y por ultimo
la creencia alrededor de las propias capacidades y habilidades que les lleva a
actuar incluso en situaciones inciertas respecto a los resultados.
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GESTAO DE PESSOAS:
UM CONCEITO EM EVOLUGAO NO TERCEIRO MILENIO

Ana Cristina Limongi-Fran¢a

O objetivo deste trabalho é apresentar os marcos conceituais da Gestao
de Pessoas e as demandas vigentes no Terceiro Milénio.

Conceito
Iniciando pelo conceito de gestao de pessoas, devemos considerar que
as organizagdes de trabalho coletivo —de natureza publica, privada ou do

*  Universidad de Sao Paulo, Brasil. climongi@usp.br
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terceiro setor existem para realizar atividades que individualmente as pes-
soas ndo teriam possibilidade de fazer, atender ou produzir. Empresas de
criadas por pessoas para pessoas dentro de um ambiente de transagdes co-
merciais, produtivas e prestagdo de servicos publicos e comunitarios, nos
mais diversos modelos de gestao e cadeias de parcerias— inclusive entre
diversos segmentos sociais, politicos, mercadologicos, economicos, locais
e ou internacionais.

As pessoas representam importantes papeis na esséncia das organizagdes:
visdo estratégica, valores, for¢a de trabalho, compartilhamento de trabalho
e renda, sdo o coragao das organizagdes, mediada pela tecnologia, politicas,
concorréncia, condi¢cdes de vida e de trabalho. Pessoas contratam e sdo con-
tratadas com seus talentos, competéncias, discernimento, visao e capacidade
empreendedora. Idealmente esta vida organizacional coletiva e individual,
mas ainda com muitas ocorréncias de adoecimento e vérios tipos de abuso
do uso da forga.

A Gestdo de Pessoas é uma das areas de atuagdo da Administra¢do das
Empresas é também denominada Recursos Humanos, Desenvolvimento
Humano e Organizacional, Relagdes Industriais e do Trabalho, entre outros
nomes. As responsabilidades vdao desde processos de recrutamento e selegao,
treinamento, desempenho, comunicagéio interna e saide clinica e ocupacio-
nal até negociagdes dom movimentos sindicais, transferéncia de tecnologia
e gestdo do conhecimento. Inicialmente como atividade dos guarda-livros e
controle de horas, nos anos setenta sofreu grande impulso com movimentos
sindicalistas, nos anos noventa as demandas foram relacionadas a qualida-
de, produtividade e competividade e surgimento de novos quadros clinicos
como Lesdo por Esforcos Repetitivos (LER) e Desordens Osteomusculares
relacionadas ao Trabalho — DORT, como também KAROSHI e DISTRES/
Burnout.

A virada do Terceiro Milénio marcou a Gestao de Pessoas com a Tecno-
logia da Comunicagao Digital e o acesso aos mais diversos dados e fatos,
mudando radicalmente a vida e gestao das empresas, em termos de merca-
do, diversidade, transparéncia e velocidade. Este cendrio gerou importantes
mudangas na gestdao de pessoas, dentre elas:

« Forte presenca e dependéncia da Tecnologia, em constante avango das

ferramentas de gestdo, inovagdo e empreendedorismo,

o Aumento da Expectativa de Vida com a presenca de varias geragoes

no Ambiente de Trabalho e também nas a¢cdes de Consultores Inter-
nos ou Externos,
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o Flexibilizagdo das jornadas e contratos de trabalho e presenca de con-
sultores internos e externos na solu¢ido das demandas das empresas,
relagdes multi-contratuais, parcerias entre instituicdes publicas e or-
ganizagdes ndo governamentais,

« Avanco estratégico e das politicas, praticas e ferramentas de gestao de
pessoas, internos eexternos: diferenciacao da area com énfase em de-
senvolvimento de pessoas, comprometimento e engajamento pessoal a
estratégia e qualidade de produtos, servigos e politicas de justi¢a social,
especialmente diversidade de género, raca e condigdes econdmicas.

Cresceu a compreensao da necessidade de um ambiente favoravel nas
organizagdes de modo a facilitar a obtengdo de resultados. Isso ¢ obtido,
em grande parte, através de um ambiente colaborativo. Entre os principais
dilemas atualmente, pode-se citar o Contrato Psicolégico de Trabalho que é
o conhecimento dos seguintes aspectos:

« Comparacao das expectativas pessoais e coletivas,

« Natureza dos direitos e deveres,

o Identidade e individuagao organizacional,

+ Protecdo da personalidade,

o Privacidade,

o Perenidade da experiéncia,

» Balanco entre a vida pessoal e profissional,

« Eliminagéo e reducio dos fatores de risco,

« Sustentabilidade e consciéncia global.

Destarte —no Terceiro Milénio- Gestdo de Pessoas deve buscar o trabalho
saudavel que integre socialmente, gere credibilidade de carater, capacite e
realize, efetiva a sobrevivéncia propria, familiar e da comunidade, tem Ex-
pectativas conhecidas e priorizadas, acontece em um ambiente de respeito a
cidadania e sustentabilidade.
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ADICCION AL TRABAJO COMO RIESGO PSICOSOCIAL
A LA SALUD LABORAL: ESTUDIO EMPIRICO

Nestor Raul Porras Veldsquez'

Resumen

La adiccion al trabajo es una tematica que actualmente llama la atencién
no solamente de profesionales e investigadores del comportamiento huma-
no en el trabajo sino del personal dedicado a la salud en general. El interés
por estudiar, comprender y explicar este fendmeno laboral tiene que ver no
solo con las implicaciones sino con las repercusiones a nivel personal, social
y organizacional que dicho comportamiento acarrea como factor de riesgo
psicosocial intra y extra laboral para la salud de la poblacién trabajadora.
En este sentido, el objetivo principal de esta investigacion es identificar los
factores de riesgo psicosocial derivados del trabajo asalariado que facili-
tan, mantienen y refuerzan el comportamiento adictivo del trabajador(a).
La metodologia fue de corte transversal-descriptiva con la aplicaciéon de una
entrevista grupal semiestructurada, a una muestra poblacional de 8 em-
pleados del sector de servicios educativos. Los resultados muestran que las
caracteristicas personales, organizacionales, del puesto de trabajo (tareasy
responsabilidades) y del empleo en general, al igual que el proceso de so-
cializacién organizacional y el manejo de las relaciones interpersonales con
los mandos son desencadenantes del comportamiento adictivo. Las conclu-
siones parciales indican que el comportamiento adictivo de los trabajadores
asalariados se configura como una estrategia de afrontamiento a la angustia
(estrés) generada por el miedo a perder el trabajo (percepcion de alta ines-
tabilidad laboral).

Palabras clave: Adiccion al trabajo, riesgo psicosocial, salud ocupacional
y psicologia del trabajo.

*  Fundacién Universitaria Los Libertadores, Colombia. n.porras.69@hotmail.com.
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ESTUDO DESCRITIVO SOBRE A SINDROME DE BURNOUT
EM PSICOLOGOS ORGANIZACIONAIS QUE ATUAM
ALAGOAS - BRASIL

Aristella Roberta Lemos da Silva’

REsumoO

A Sindrome de Burnout é a resposta do corpo ao estresse crénico, os
principais riscos sdo trés: o cansaco fisico e mental, atitudes frias e impes-
soais e insatisfacdo pessoal. Como um método quantitativo para medir e a
incidéncia do Burnout utilizou-se o Maslach Burnout Inventory, MBI, uma
escala desenvolvida através de estudos exploratorios Maslach e Jackson, que
avalia as trés dimensdes da sindrome: Exaustao Emocional, Despersonaliza-
¢do e Falta de Realizac¢ao Pessoal no Trabalho. Também utilizou-se o ISSL
- Inventario de sintomas de estresse para adultos de Lipp para identificagdo
de quadros caracteristicos do estresse, possibilitando diagnosticar o stress
em adultos e a fase em que a pessoa se encontra (alerta, resisténcia, quase-
-exaustdo e exaustdo). A avaliagdo qualitativa realizada grupos focais como
uma ferramenta para avaliar estressores psicossociais na organizagao do tra-
balho. Objetivo: Avaliar a presenga de indicadores da sindrome de Burnout
em psicologos organizacionais Alagoas. Métodos: descritivo, transversal,
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quantitativos e profissionais de pesquisa qualitativa que trabalham como
psicologos organizacionais Alagoas. As bases de dados bibliograficas foram
coletados em diversas formas de producao cientifica (artigos, teses, artigos,
ensaios, entre outros.). Resultados: mostrou que é razoavel concluir que os
principais fatores que geram a o Burnout sdo: longas horas de trabalho, mais
de um trabalho, turnos duplos, conflitos interpessoais, baixa remunera¢ao,
mas condig¢des de trabalho, em combinagdo com o estresse fisico, cognitivo
e profissionais.

Palavras-chaves: Sindrome de Burnout, Psicologia Organizacional,
Estresse
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VARIAVEIS PESSOAIS ASSOCIADAS A PROPENSAO AO VINCULO
DOS TRABALHADORES COM A ORGANIZACAO:
UM ESTUDO COM SERVIDORES PUBLICOS DA AREA DE SAUDE

Juliana Cristina Costa Santos de Jesus’
Antonio Virgilio Bittencourt Bastos™

O estudo dos vinculos que o trabalhador estabelece com a organizagao
ocupa uma posi¢ao privilegiada de interesse dos pesquisadores desta area
(Mowday, Steers, & Porter, 1979). O comprometimento organizacional teve
o0 seu conceito bastante aprimorado ao longo dos anos, alcangando grande
destaque no modelo de trés dimensdes: afetiva, normativa e de continuagao
(Meyer & Allen, 1991). No Brasil, os estudos avangaram para uma concei-
tuacao unidimensional de comprometimento (Bastos, 2008; Aguiar, Bastos,
Jesus & Lago, 2014), enquanto as demais dimensoes tém sido conceitualiza-
das como vinculos distintos: entrincheiramento, quando o trabalhador se
sente sem alternativas e preso a organizagdo (Rodrigues, 2009); e consenti-
mento, ligado a obediéncia do trabalhador as regras da organizac¢ao(Silva,
2009). A propensao ao vinculo é a maior probabilidade que um individuo
tem de estabelecer vinculos de comprometimento, entrincheiramento e
consentimento com a organizagdo, a partir de um conjunto de caracteris-
ticas pessoais e experiéncias anteriores que o individuo traz consigo (adap-
tado de Lee et. al.,1992 e Cohen, 2007) O objetivo deste trabalho foi testar
um modelo explicativo da propensdo aos vinculos —comprometimento,

*  Universidade Federal da Bahia, Brasil. juh_cs03@hotmail.com
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consentimento e entrincheiramento- destacando o peso de fatores pessoais
como seus preditores. Através principalmente de escalas, foram aplicados
questionarios a funcionarios recém-ingressos de um concurso da drea de
saude. Foram coletados 350 casos. No instrumento, foram levados em consi-
deragdo: caracteristicas socio-demograficas, experiéncia prévia de trabalho
e expectativas em relagdo ao emprego, ideologia, locus de controle, auto efi-
cacia, personalidade e propensao ao vinculo.

Analises estatisticas apresentaram diferenca entre as variaveis correla-
cionadas com propensdo a cada vinculo. O modelo de regressao da pro-
pensao ao comprometimento foi representado pela variavel “expectativas
em relagdo ao emprego’, responsavel por 15% da explicagdo da amostra
(R2=0,145). O modelo da propensao ao entrincheiramento teve uma capa-
cidade preditiva total de 13%, distribuidos entre as varidveis “expectativas’,
“locus de controle externo”, “ideologia de desigualmente entre grupos”
(R2=0,134). Enfim, o modelo da propensao ao consentimento teve 15% de
capacidade preditiva, distribuida entre as variaveis “expectativas’, “ideo-
logia de desigualdade entre os grupos” e “individualismo” (R2=0,154).
A partir das evidéncias desta investigagdo, as pesquisas, que apontam para
a compreensao do comprometimento como vinculo unidimensional e di-
ferente do entrincheiramento e do consentimento, parecem caminhar na
direcao correta, ja que os grupos de variaveis preditoras para a propensao
a cada um desses vinculos foram diferenciados. E compreensivel que a va-
riavel “expectativas” tenha tido maior poder preditivo das trés propensdes,
pois fendmeno ocorre antes da entrada na organizagdo. A propensio é
baseada em suas expectativas em relagdo ao emprego, juntamente com va-
ridveis pessoais e experiéncias prévias, que modelam a atitude em relagdo
a organizagdo. Por se tratar de um tema com poucas pesquisas, sdo neces-
sarias novas investiga¢des, principalmente empiricas, a afim de delimitar
melhor este construto.
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IV CONGRESO IBEROAMERICANO DE PSICOLOGIA
DE LAS ORGANIZACIONES Y EL TRABAJO
(SANTIAGO DE CHILE, 3 A 5 DE SEPTIEMBRE 2015)






¢UN CAMPO EN TENSION
O TENSION ENTRE CAMPOS?

Juan Pablo Toro”

La cuarta version del congreso de la RIPOT fue convocada bajo el titulo
;Un campo en tension o tension entre campos?, como una forma de hacer
explicito el necesario didlogo entre los dos términos que le dan nombre a
nuestra area. Trabajo y organizacion constituyen focos de interés y de es-
pecializacion académica y profesional que en ocasiones se presentan como
disyuntivas mas que como partes de un campo comun y la idea fue hacerse
cargo de esta condicidn y hacerla presente en el congreso. Las cuatro areas
tematicas en las que el comité cientifico invité a presentar trabajos intenta-
ron responder a esa dualidad y a la diversidad que ofrece el area:

« Dimensiones Organizacionales de la Violencia en el Trabajo.

» Procesos de Salud/enfermedad y bienestar/malestar en las organiza-

ciones del trabajo.

+ Gestidn de personas, mercado de trabajo y sociedad.

o La gestion en las organizaciones: problemas y desafios.

La convocatoria tuvo amplia recepcidn, de manera tal que el programa
final consult6 11 simposios y 73 presentaciones de trabajos libres, ademas de
dos sesiones de exhibicién de un total de 28 posters. El congreso cont6 con

*  Universidad Diego Portales, Chile. juan.toro@udp.cl
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dos conferencias centrales a cargo de los invitados Denise Salin (Universi-
dad de Helsinki) “Workplace bullying as a form of violence at the workplace:
defining characteristics, causes and national differences” y Jairo Borges-An-
drade (Universidad Federal de Brasilia), “Aprendizagem em Contexto de
Trabalho”

EITV CIAPOT se realizé en la Biblioteca Nicanor Parra de la Universidad
Diego Portales y reunié aproximadamente a 190 participantes, provenien-
tes de doce paises de América, principalmente de Brasil (25%), Argentina
(12%), México (5%), Colombia (5%), Uruguay (4%), pero también de Peru,
Costa Rica, Cuba, Paraguay, Canada y Espafia. Chile, pais anfitrion, aporto
al 44% de los participantes.

Los organizadores pudieron recoger opiniones de los asistentes, quie-
nes fueron coincidentes en destacar tanto el buen nivel de los trabajos pre-
sentados como también la calidad de los intercambios y discusiones que
tuvieron lugar luego de las presentaciones. Sin duda, el congreso fue una
valiosa oportunidad para el encuentro, el dialogo y la colaboracion entre
investigadores y profesionales del amplio campo disciplinario del trabajo
y las organizaciones.

Como ha sido norma desde los anteriores congresos de la RIPOT, el IV
Congreso edit6 y publicé un libro que recoge las dos conferencias centrales
y algunos de los trabajos presentados en los simposios. El libro -Un cam-
po en tensién o tension entre campos: Psicologia de las organizaciones y
del trabajo en Iberoamérica. Godoy, L. & Ansoleaga, E. (eds.). Santiago de
Chile: RIL Editores— constituye una contribucién significativa a la difusiéon
del conocimiento que generan los investigadores de Iberoamérica y es una
muestra de los logros que puede alcanzar el trabajo que se realiza en el mar-
co de la red.

Por ultimo, en el marco del IV congreso se realizé la asamblea regular de
miembros de RIPOT. En ésta se acordé la sede del quinto congreso, Cali, y se
eligié una nueva coordinacion de la red para el periodo 2015-2017
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SALUD DE LOS TRABAJADORES
Y SALUD EN EL TRABAJO






SIMPOSIO 1

EMPLEO, VIDA Y SALUD

Coordinador
José Antonio Romdn Brugnoli’

Este simposio aporta una reflexion critica sobre el campo de investiga-
cion y de intervencién que ampliamente ha venido llamandose balance en-
tre empleo y vida no laboral, como una potencial fuente de promocioén de la
salud y de la calidad de vida personal y colectiva.

Para esto reunimos cuatro contribuciones. La primera, realiza un anali-
sis comparado de las politicas publicas del Estado colombiano que facilita-
rian el balance entre empleo y vida no laboral, y mas especificamente con
la vida familiar. Este andlisis es puesto en situaciéon mediante una compa-
racion con la realidad de las politicas de balance implementadas por las
empresas colombianas.

La segunda, ofrece un estado del arte de la investigacion en Colombia
sobre la relacion entre empleo, vida familiar y salud. Se describen las prin-
cipales investigaciones, sus campos y hallazgos, y su relacion con lineas de
investigacion desarrolladas en otros paises. Finalmente se aporta un analisis
del alcance y de los limites de este conjunto de publicaciones.

La tercera, plantea un analisis critico de los modelos tedricos mas socorri-
dos para abordar la relacion entre empleo, vida familiar y salud. En particular
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se deconstruye el uso de la metafora del “cargo”, que se ha impuesto en el
empleo de la perspectiva del desempeiio de roles multiples, y ha reducido el
campo de estudio a un problema de equilibrio personal. En contrapartida,
se proponen dimensiones de reflexion tedricas que debieran reintegrarse a
la investigacion y la intervencion.

Finalmente, la tltima contribucién intenta una contextualizacion sobre
la manera en que las transformaciones sociales y tecnoldgicas de las ultimas
dos décadas han mudado la realidad de las relaciones entre empleo, vida
no laboral y salud. Estas desdibujarian las fronteras espacio-temporales que
permitian otrora una diferenciacion de la vida cotidiana en tres esferas ar-
ticuladas entre si: empleo, familia y ocio; y plantearian asimilaciones que es
necesario someter a analisis para la investigacion en este nuevo campo.

REFLEXIONES SOBRE POLITICAS ORGANIZACIONALES QUE ABOGAN
POR EL BALANCE TRABAJO Y VIDA FAMILIAR

Paola Zapata Lugo”

Desde el Convenio OIT sobre los trabajadores con responsabilidades fa-
miliares de inicios de la década de los 80, la cuestion de la conciliacion del
tiempo laboral y el dedicado a la vida personal, privada y familiar ha cobra-
do relevancia en la agenda politica de diversas naciones.

El objeto de esta contribucién en ofrecer, en un primer momento, un
balance sobre los avances de las politicas publicas colombianas en relaciéon
con estas materias. Para eso analizaremos principalmente dos de sus herra-
mientas principales: el Cédigo Sustantivo del Trabajo y la politica publica
nacional para las familias colombianas 2012-2022.

En un segundo momento, pondremos en relacion este marco legislativo
con la realidad que cobra desde las politicas e instrumentos organizacio-
nales que se presentan en las empresas privadas colombianas. Para estos se
triangularan diversos tipos de datos, como lo son presencia de estas empre-
sas en certificaciones internacionales relevantes (como las de Empresas Fa-
miliarmente Responsables) y los hallazgos de las principales investigaciones
nacionales en la materia.

Finalmente, se presentara un analisis de potencialidades para avanzar en
esta materia tanto en el nivel de la politica publica como en el de las politicas
e instrumentos organizacionales en Colombia.

*  Universidad de San Buenaventura, Colombia. pazapata@usbcali.edu.co
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EMPLEO Y FAMILIA:
UNA APROXIMACION A SU ESTADO DEL ARTE

Adaneys Alvarez'

Con el fin de aportar desde una visidn critica y propositiva al andlisis de
la temadtica empleo-familia, se presentara el marco contextual del proyecto
que se desarrolla actualmente en la Facultad de Psicologia de la Universidad
de San Buenaventura Cali en el marco de la linea de investigacién traba-
jo-salud y contexto.

Objetivo

Presentar el estado de la cuestion sefialando en primera instancia las in-
vestigaciones realizadas en el contexto nacional y local acerca del tema de
empleo-familia, poniendo en discusién y contrastacion con la literatura so-
bre estudios referidos a nivel internacional.

Método

Revision documental de tipo descriptivo analitico; se emplea el analisis
de contenido como técnica para el analisis de informacién. Resultados: las
investigaciones revisadas muestran que tanto aquellas relacionadas con el
impacto que puede tener las responsabilidades laborales en la dimensién
familiar como las explicitadas en términos de préacticas de conciliacion tra-
bajo-familia en nuestro contexto colombiano y atin mas en lo local, son in-
cipientes. Aunado a esto, se puede sefialar que falta mayor gestion por parte
del Estado colombiano en lo relacionado con el disefio e implementacion de
politicas, programas y planes de accidn orientados al reconocimiento de de-
rechos y facilitar la relacion de la interface trabajo-familia. Poder identificar
el coste de no tener politicas y/o programas de conciliacion trabajo-familia
marcaria una ruta que pueda determinar la relacién costo-beneficio.

Discusion

Es poco viable generalizar la existencia de tensiones entre la vida labo-
ral y familiar, en tanto que sesgaria lo que hoy se plantea en el marco de
una modernidad flexible ya que es cada vez mas repetitivo ver hombres
y mujeres fijando como meta la construccién de un proyecto de vida que
no necesariamente responde a los canones establecidos socialmente, pues
éste se convierte en un proceso de toma de decision de caracter individual.

*  Universidad de San Buenaventura, Colombia. aalvarez01@usbcali.edu.co
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Sin embargo, no se puede desconocer las implicaciones que ha tenido la in-
sercion de las mujeres al sistema productivo y en la configuracion de familia
como eje central de estructura social. En este sentido, encontrar respuestas
a las tensiones entre lo laboral y lo personal, resulta importante ya que la
correspondencia del trabajo productivo y reproductivo, que surgieron en
un modelo de sociedad industrial, es completamente opuesto y distinto al
que hoy se enmarca dentro de un modelo de sociedad flexible; quizas y sin
desconocer las implicaciones que la transformacion del trabajo tiene no sélo
en la subjetividad, sino también en ambitos como el familiar. Conclusiones:
ampliar el espectro investigativo sobre esta tematica podria no solo centrar
el interés del mundo académico, sino que seria una manera de exigir a los
actores gubernamentales y de los sectores privados la importancia de cen-
trar la atencion en las personas trabajadoras y reconocer sus familias como
parte integral de los mismas, evitando asi el desbalance en estas dos esferas,
el cual puede traer consecuencias negativas en la salud de las personas.

DEL EQUILIBRIO PERSONAL AL EQUILIBRIO
SOCIAL Y VICEVERSA

José Antonio Romdn Brugnoli”

Esta contribucién se inscribe ampliamente en una preocupacion social
histérica: la de las relaciones, conflictos y equilibrios entre el trabajo pro-
ductivo, el trabajo de reproduccién social, y la salud de personas, grupos,
colectivos y poblaciones.

Particularmente, se detiene en el analisis de ciertos transitos tedricos que
han contribuido a focalizar esta preocupacion en el individuo, como si se
tratase principalmente de un problema de equilibrio personal. El propdsito
de este analisis es restituir la dimension social de esta pregunta y aportar a la
recuperacion de un campo socio-psicolégico para su abordaje.

Con algunos matices, la pregunta por una ecologia de la relaciéon entre
trabajo productivo y trabajo de reproduccién social, ha ido tomando una
forma dominante en los tltimos treinta afos, merced de tres operaciones
concurrentes: i) La reduccion hacia categorias mas restrictivas, como las de
empleo, familia y salud; ii) La primacia de un enfoque individualista, es-
tructurado sobre la metafora subyacente del desempefio de cargo, que se ha
impuesto mediante la primacia del enfoque tedrico de desempefio de roles;

*  Universidad de San Buenaventura, Colombia. jaroman@usbcali.edu.co
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y iii) La recomposicion de esta fragmentacion del problema a través de mo-
delos tedricos que articulan sus partes y vinculan fendmenos, acentuando su
efecto de realidad.

Basicamente, bajo este esquema se ha interrogado sobre los conflictos
que las y los desemperiantes de roles multiples (familiares y laborales) expe-
rimentan al tratar de compatibilizar las demandas provenientes de ambos
dominios de roles, los esfuerzos y las estrategias que despliegan en el desem-
pefo de sus roles para equilibrar estas demandas, y los diferentes efectos en
la salud que sus distintas circunstancias y arreglos les reportan.

Como respuesta, propondremos un re encuadre de esta interroga-
cién dentro del marco mayor de la relacion entre trabajo y vida cotidiana.
Creemos que este recurso reporta importantes ganancias en capacidad com-
prensiva, a la vez que devuelve una voz al sujeto social: la del sentido del
trabajo dentro del campo mayor de su vida.

LA DILUCION DE TIEMPOS INTRA Y EXTRALABORALES:
UN DESAFIO PARA LA CALIDAD DE VIDA

Josep M. Blanch’

Desde el Convenio OIT sobre los trabajadores con responsabilidades fa-
miliares de inicios de la década de los 80, la cuestion de la conciliacion del
tiempo laboral y el dedicado a la vida personal, privada y familiar se ha
convertido en una prioridad politica. En aquella lejana época, en la que el
fordismo seguia apareciendo como una caracteristica basica del orden socio-
laboral, se cumplia el hecho goffmaniano de tres tiempos de la vida cotidiana
desarrollandose normalmente en tres espacios distintos: el laboral en el lu-
gar de trabajo, el de reposicién en la cama dentro del propio domicilio y el
restante, que se podia dedicar a la familia, a las relaciones sociales, al ocio, a
los desplazamientos por el territorio, a la cultura o al consumo, y para lo que
se disponia de otros espacios especificos. En aquella época, conciliar consis-
tia en articular espacios y tiempos plenamente diferenciados.

Un conjunto de profundas transformaciones contemporaneas del entor-
no social, laboral, cultural, familiar y cotidiano han cambiado nuestra expe-
riencia del mundo y nuestra manera de estar en el mismo, hasta el punto en
que aquellos espacios y tiempos tan nitidamente diferenciados han llegado

*  Universidad Auténoma de Barcelona, Espafa; Universidad San Buenaventura, Colombia. jmbr.
blanch@gmail.com - jmbr47@yahoo.es
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casi a fusionarse y confundirse en un escenario donde se entremezclan ta-
reas laborales, domésticas y personales, dificultindose asi la misma tarea de
pensar la conciliacidn cldsica, sus virtudes y sus positivas contribuciones a
la calidad de vida.

El objetivo de esta comunicacion es el de identificar algunas referencias
clave para una redefinicion del campo, de las politicas y de las estrategias de
conciliacién como medio de promocidn de la calidad de vida.
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SALUD, TRABAJO Y SUBJETIVIDAD

Coordinadora
Marilyn Vanegas Garcia’

Los procesos de salud-enfermedad en el trabajo han sido analizados
desde diversos enfoques y perspectivas, este simposio tiene el objetivo de
abordar esta problematica a partir del analisis de la constitucion de la subje-
tividad en la sociedad contemporanea signada por el imperativo del rendi-
miento producido por las politicas neoliberales.

En este Simposio se encuentra resultados de investigacion en trabajado-
res del drea de la salud y la produccion de los dispositivos de produccién y
su abordaje a partir de una metodologia de investigaciéon con imagenes foto-
graficas. De igual manera se aborda teéricamente el fendmeno del malestar
en el trabajo y enfermedad a causa del imperativo del rendimiento, felicidad
y productividad. También se comparten resultados que ponen de relieve la
enfermedad en el trabajo como patologia social.

*  Pontificia Universidad Catélica de Argentina, Argentina. Universidad Catélica de Colombia,
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TRABALHO, SAUDE E SUBJETIVIDADE:
TRAMAS, TECIDOS E DESAFiOS

Jaqueline Tittoni"

A presente exposi¢ao trata do tema trabalho, subjetividade e satide através
de estudos realizados junto a trabalhadores das politicas publicas, sobretudo
nas area da saude, na cidade de Porto Alegre, Brasil. Para tanto, concebe-se
saide como a capacidade de ser normativo e inventivo frente as flutuagoes
do mundo, tomando como referéncia Gerorges Canguilhem. Concebendo o
trabalho como jogos de poder e de verdade, tal qual postulado na perspec-
tiva foucaultiana, a no¢éo de saide trama-se com a de trabalho, para pensar
os modos como o trabalho pode constituir-se em poténcia de saude ou de
adoecimento. Deste modo, a proposta é pensar os elementos que se arti-
culam para produzirem-se como dispositivos de produ¢ao de adoecimento
e-ou de saude, destacando os modos de articulagdo e as formas como sin-
gularizam-se nas situagdes investigadas. Daremos destaque a estudos rea-
lizados junto a trabalhadoras e trabalhadores da atencao bésica em saude,
envolvidos com atividades que situam-se nas fronteiras entre o diagnostico
de adoecimento e a promocao de satde. Nestes casos, o trabalho produz-se
nas tramas entre territdrios, comunidades e equipes de saude, sendo recria-
do na diversidade das atividades propostas. Trata-se assim, de um trabalho
vivo e imaterial, que se produz nas relagdes e nas experiéncias. As pesquisas
realizadas tem como perspectiva metodologia central, a pesquisa interven-
¢ao e a producao de imagens fotograficas.

EMPRENDIENDO MALESTARES SUBJETIVOS LABORALES
Jairo Gallo Acosta™

En el libro titulado “La fabrica de la infelicidad” de Franco Berardi (2003)
se plantea un asunto que a pesar que en otros contextos se ha discutido y
debatido, en los contextos colombianos poco o nada se ha hecho, ese debate
faltante es sobre el tema del “individuo emprendedor”. Los planteamientos
de Berardi reafirman una sospecha, antes se trabajaba menos, y ahora bajo
el lema “se ti propio jefe” del emprendimiento se trabaja mds. Lo anterior es
reforzado desde un mandato superyoico inconsciente que nos dice: “trabaja

*  Universidade federal do rio grande do Sul, Brasil. jatittoni@gmail.com
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mas y serds feliz”, este mandato trae consigo una serie de manifestaciones
subjetivas que se traducen en malestares. El hecho es que nunca se puede
satisfacer dicho mandato, como tampoco alcanzar el ideal del emprendi-
miento ni de felicidad propuestas por unas légicas econdmicas capitalistas
neoliberales que imperan en la actualidad.

EL DESCONOCIMIENTO DEL SER COMO ORIGEN
DE LAS PATOLOGIAS SOCIALES EN EL TRABAJO

Juan Carlos Carvajal’

Una de los aspectos mas importantes acerca de la vision de Heidegger del
hombre es el reconocimiento de este como un Dasein, un ser-en-el-mundo.
Tal naturaleza es clave puesto que implica la caracteristica de la unicidad, de
la visién subjetiva de su ser en situacion.

El no reconocimiento de esta caracteristica del hombre, lleva al pensa-
miento dualista hombre-mundo que permite la conclusion de que al hom-
bre se le puede generalizar, se puede estandarizar y tratar como una parte de
un engranaje mayor, esto es particularmente cierto en su area laboral.

Esto es particularmente cierto en el ambiente empresarial, tradicional-
mente marcado por la necesidad de entregar resultados medibles y cuan-
tificables en particular desde la perspectiva financiera. Esta necesidad
empresarial es el perfecto campo de cultivo para una visién mecanicista, es-
tandarizante y deshumanizada tanto de la tarea como de la persona, a partir
de alli se consolidan estilos de relacion, de liderazgo y, en ultimo término de
desarrollo social que perpettan las pautas de segregacion, desprecio e invi-
sibilizacion de las realidades sociales que originan el sufrimiento y el dolor
que millones de personas padecen.

LA ENFERMEDAD EN EL TRABAJO:
NEOLIBERALISMO Y NUEVAS TECNOLOGIAS

Marilyn Vanegas Garcia™

La sociedad de rendimiento descrita por Byung Chul Han se caracteriza
por las enfermedades neuronales y advierte que las transformaciones del

*  Universidad Cooperativa de Colombia, Colombia. carvajal.juancarlos@gmail.com
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mundo contemporaneo cambiaron la subjetividad al igual que las concep-
ciones del mundo del trabajo por el impacto de las nuevas tecnologias, que
se constituyen en el pandptico digital, que ya no disciplina al hombre desde
fuera sino que lo hace desde adentro; es el sujeto mismo quien se autoim-
pone aumentar su rendimiento, el sujeto rompe con el tiempo de la fiesta, el
tiempo de la contemplacion pues a partir del uso de las tecnologias se hace
disponible tiempo completo para maximizar su rendimiento, dando paso
a la enfermedades neuronales como la depresion, transtorno limite de la
personalidad, sindrome de fatiga por informacidn, tecnoestrés y burnout.
Estas enfermedades son ocasionadas en el trabajador por el imperativo del
rendimiento y el discurso del maximo potencial, el sujeto se autoagrede si
no cumple con estas maximas de la sociedad contemporanea.
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EL D1SENO DEL TRABAJO Y LA SALUD MENTAL
DENTRO DEL CONTEXTO DEL TRABAJO

Coordinador
Jean David Polo-Vargas’

La propuesta se centra en analizar los aportes que, desde la teoria, con-
temporanea, del disefio del trabajo y disefio de puestos de trabajo se ha
hecho para la mejora de la calidad de vida de los trabajadores. Se revisara
hacia donde apuntan los esquemas actuales de analisis del disefio del trabajo
contra variables tales como adiccion al trabajo, burnout y engagement, por
ejemplo. Los trabajos base a presentar, se pueden incluir otro par de trabajos
complementarios, serdn la validacion espafiola del WDQ de Morgeson y
Humphrey (2006):

Este trabajo muestra el proceso de adaptacion del WDQ al idioma espa-
nol, focalizandose en la obtencién de evidencias empiricas de fiabilidad y
validez sobre una muestra de 1035 trabajadores de organizaciones en Espa-
fia, representando una amplia variedad de puestos y grupos ocupacionales,
concretamente un universo de 492 diferentes puestos de trabajo. El proceso
de adaptacion sigui6 los lineamientos de la Comision Internacional de Tests
(2010), utilizando la técnica de traduccion inversa complementada con una
prueba de jueces. A su vez, en esta muestra quedaron representados gran
parte de los distintos grupos ocupacionales identificados por la Standard

*  Universidad del Norte, Colombia. pjean@uninorte.edu.co - jean.david.polo@gmail.com
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Occupational Classification (SOC), siendo el proceso de recogida de datos
muy similar al empleado por Morgeson y Humphrey.

Fundamentado en el anterior texto se expondra el trabajo de disefio del
trabajo y adiccion al trabajo:

La presente investigacion busca hacer un aporte en las relaciones entre el
diseio del trabajo y factores de salud mental, tales como adiccion al trabajo
y engagement. Se realizé un estudio exploratorio utilizando un muestreo
por conveniencia en diversas empresas, y a partir de los datos se realizaron
analisis de correlacion y regresion lineal. Entre los mas importantes hallaz-
gos, seflalamos la relacion entre factores de engagement y adiccion al trabajo,
ademas de la relacion entre la interdependencia y trabajar excesivamente.

DISENO DEL TRABAJO Y DISCAPACIDAD

Jean David Polo-Vargas
Soraya Lewis Harb™
Franca Melina Monachello™

En la actualidad las realidades laborales proponen una transformacién
de lo que era llamado “el trabajo tradicional’, diversas son las voces que se
alzan para sefalar que la diversidad de razas, orientacion sexual, género,
opinioén politica y religiosa hacen que los lugares de trabajo sean diversos.
No obstante, una condicién que suele pasar inadvertida es la discapacidad
cognitiva de las personas; siendo una realidad que es necesario revisar para
integrar a las personas socio-laboralmente.

La investigacion que se presenta es la revision sistematica de las propues-
tas que parten del disefio del trabajo y su contexto, las teorias del bienestar y
la discapacidad cognitiva —entendida como accidentes en personas que eran
laboralmente activas-. La metodologia partié de revision de fuentes prima-
rias y secundarias, la formacion de categorias de analisis y construccion de
un primer esquema de trabajo.

Como principales resultados se puede establecer que hay poco material
académico y, menos aun, de intervencion para la integracion de estas per-
sonas. Se hace necesario el aporte de esquemas contextualizados que permi-
tan, de manera integral, poder reintegrar a las personas al trabajo.

*  Universidad del Norte, Colombia. pjean@uninorte.edu.co - jean.david.polo@gmail.com
** Universidad del Norte, Colombia.
*** Joven Investigador COLCIENCIAS, Universidad del Norte, Colombia. monachellof@uninorte.edu.co
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Palabras claves: disefio del trabajo, discapacidad cognitiva, reintegracion
socio-laboral, modelos de intervencién socio-laboral.

VALIDACION ESPANOLA EN ESPANA DEL CUESTIONARIO
DE DI1SENO DEL TRABAJO (WDQ)

Manuel Ferndndez-Rios”
Raul Ramirez- Vielma™

Resumen

La actividad laboral desarrollada en organizaciones formales responde a
una serie de lineas de accion para generar o cambiar una situacion determi-
nada en orden a una mayor eficiencia lo que, en la Psicologia Organizacional
y disciplinas relacionadas se conoce como disesio del trabajo, un proceso que
no solo incide en tal configuracidn, sino también en su estructura y funcio-
namiento, traduciéndose en unos determinados resultados a nivel indivi-
dual, grupal y organizacional.

Desde que el disefio del trabajo fuera objeto de investigacion cientifica,
siempre resulté problematica la operativizacion y medida de sus principales
dimensiones constitutivas, principalmente en términos de su consistencia
interna y estructura factorial. En respuesta, Morgeson y Humphrey (2006)
construyeron el Work Design Questionnaire - WDQ, un instrumento que
identifica y mide tales dimensiones en diferentes contextos laborales y orga-
nizacionales. Las caracteristicas del trabajo en el WDQ estan organizadas en
funcion de tres categorias mayores, motivacional, social y fisica/contextual,
siendo la categoria motivacional dividida igualmente en dos subcategorias:
tarea y conocimiento. A su vez, estas categorias se desagregan en un total de
21 caracteristicas: 12 motivacionales, 5 sociales y 4 fisicas.

Este trabajo muestra el proceso de adaptacion del WDQ al idioma espa-
nol, focalizandose en la obtencién de evidencias empiricas de fiabilidad y
validez sobre una muestra de 1035 trabajadores de organizaciones en Espa-
fia, representando una amplia variedad de puestos y grupos ocupacionales,
concretamente un universo de 492 diferentes puestos de trabajo. El proceso
de adaptacion sigui6 los lineamientos de la Comision Internacional de Tests
(2010), utilizando la técnica de traduccion inversa complementada con una
prueba de jueces. A su vez, y con el fin de garantizar la correspondencia con
el estudio estadounidense, en esta muestra quedaron representados gran
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parte de los distintos grupos ocupacionales identificados por la Standard
Occupational Classification (SOC), siendo el proceso de recogida de datos
muy similar al empleado por Morgeson y Humphrey.

Los resultados obtenidos mediante AFC en los principales indicadores
(x° gl, ratio x%/gl, SRMR, RMSEA, CFI, TLI) indican un buen ajuste y, a su
vez, también se observa correspondencia entre los indicadores de fiabilidad
de la version espanola respecto a la estadounidense. También se obtuvo evi-
dencia acerca de su ajuste en términos de indicadores de validez convergen-
te y discriminante, asi como en cuanto a indicios ocupacionales de validez
de constructo.

Cabe destacar que aunque existio cierta distancia inicial en el ajuste com-
parativo de la estructura factorial de ambas versiones, el modelo de 21 carac-
teristicas (motivacionales —tarea y conocimiento-, sociales y contextuales)
obtuvo el mejor ajuste de los diversos modelos testados, confirmando los
resultados tanto de la version estadounidense como de adaptaciones a otros
idiomas y contextos. De este modo se puede disponer de un instrumento fia-
ble y valido para evaluar el disefio del trabajo, resultando evidente su poten-
cial tanto para fines de investigaciéon como para la practica profesional, en
términos de la mejora de las condiciones de trabajo, mayor productividad y
oportunidades de desarrollo de los trabajadores.

LA ESTETICA DEL LUGAR DE TRABAJO Y SUS RELACIONES
CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL JOB CRAFFING

Carlos-Maria Alcover
Carolina Gonzalez-Suhr™
Sergio Salgado Salgado ™

Cuando los trabajadores se sienten comprometidos con la organizacion,
son mas proactivos, disefian y moldean su trabajo, plantean sus propios de-
safios y movilizan recursos para cumplir sus objetivos. Al comportamiento
proactivo que los trabajadores llevan a cabo para modificar, influir y ade-
cuarse a las exigencias del trabajo, segtin las propias necesidades, habilida-
des y pasiones, se lo conoce como job crafting. En la literatura, se identifican
como antecedentes del job crafting los factores estructurales del trabajo ta-
les como el grado de libertad en las tareas y la complejidad de las mismas,
la interdependencia con otros trabajadores y factores del contexto social

* Universidad Rey Juan Carlos, Espafia. carlosmaria.alcover@urjc.es
** Universidad de La Frontera, Chile.carolina.gonzalez@ufrontera.cl
*** Universidad de La Frontera, Chile. carlosmalcover@gmail.com
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(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Sin embargo, otros aspectos del contexto
de trabajo no han sido considerados hasta ahora. En concreto, en esta inves-
tigacion se explord la relacion de la estética visual del lugar de trabajo como
un posible antecedente de estos comportamientos proactivos en el trabajo.
Con estética visual del lugar de trabajo se alude a la experiencia sensorial
de gusto o agrado que las personas tienen en relacion al entorno fisico de
trabajo, y que es percibida a través de la vista. Se esperaba comprobar que,
hay una relacién positiva entre la estética visual del lugar de trabajo y el job
crafting (H1), y que esta relacion estaria mediada por el compromiso orga-
nizacional (H2).

Para poner a prueba las hipdtesis, se llevé a cabo un estudio de tipo trans-
versal, en organizaciones publicas y privadas de la regién de la Araucania
(Chile). La muestra quedo constituida por 411 participantes: 221 trabajado-
ras (53,8%) y 166 trabajadores (40,4%), cuyas edades oscilaron entre 26 y 35
afos; mas 24 participantes que no informaron el género, con edades entre 36
y 45 afos. Los participantes fueron invitados en forma individual y anénima
a responder un “Cuestionario de percepcién ambiental’, donde se incluye-
ron medidas de la estética visual del lugar de trabajo (p. ej., “Me gustan los
colores de este lugar”); una adaptacion de la escala de job crafting validada al
espanol (Ficapal-Cusi, Torrent-Sellens, Boada-Grau, & Hontangas-Beltran,
2014) y un cuestionario de compromiso organizacional adaptado del trabajo
de Allen y Meyer (1990). El analisis de datos se realizé6 mediante modelos
de analisis factorial confirmatorio, y ecuaciones estructurales con el paquete
lavaan 0.5-23.1097 en R 3.3.3, usando el estimador de maxima verosimi-
litud con indices robustos. Se especificé un modelo de medicion a través
de un analisis factorial confirmatorio para el cual se encontraron indices
de ajuste y cargas factoriales en el rango de lo aceptable, x2 (237)=575.841;
CFI=.923; TLI=.910; SRMR=.051; RMSEA (CI90)=.059(.053-.065). Los re-
sultados mostraron a) indices de fiabilidad y una estructura factorial en el
rango de lo adecuado, y b) una relaciéon positiva entre la valoracion estética
y el job crafting (H1) que esta mediada por el compromiso organizacional
(H2). Este resultado sugiere que a través de la estética visual del lugar del
trabajo las organizaciones pueden promover un mayor compromiso, lo que
impacta positivamente en el job crafting, con los consiguientes beneficios
para todos los colaboradores.
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Di1SENO DEL TRABAJO EN DIFERENTES CULTURAS

Delio Ignacio Castarieda”
Jaime Bayona™

Colombia, a través del grupo de investigacion en Comportamiento Or-
ganizacional de la Pontificia Universidad Javeriana, participa en la Global
Work Design Project, una iniciativa liderada por el profesor Frederick Mor-
geson en 43 paises. La investigacion estudia ;Como afecta la calidad del tra-
bajo diversas variables de resultado individual?

En la ponencia se presentaran las variables estudiadas en el proyec-
to y un reporte de avance de la fase de recoleccion de datos en Colombia.
La muestra de cada pais se espera que esté conformada por 200 empleados y
sus respectivos supervisores.

El disefio del trabajo fue medido con el instrumento desarrollado por
Morgeson & Humphrey (2006), el cual consta de 77 itemes. Otros de los
instrumentos utilizados en la investigacion fueron el de valores culturales
de Dorfman & Howell (1988) con 29 itemes, el de satisfaccién laboral de
Morgeson & Humphrey (2006), el cual consta de 5 itemes, el de desempefo
laboral de Liden, Wayne, & Stilwell (1993) de 4 itemes, el de Burnout de
Maslach & Jackson (1993) de 5 itemes.

Los resultados del proyecto contribuyen a ampliar el entendimiento de
las caracteristicas del trabajo que mayormente impactan el desempefio de
los trabajadores.

*  Pontificia Universidad Javeriana, Colombia.
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Di1STINTAS PERSPECTIVAS PSICOSOCIALES
SOBRE EL RIESGO EN EL TRABAJO

Coordinador
Rodolfo Escalada

Se retine cuatro experiencias de tres paises, presentando distintas pers-
pectivas metodologicas y tedricas, que abordan el Riesgo en el Trabajo (RT)
en su dimensidn psicosocial. La ponencia “Toma de Riesgo en el Trabajo
- Un Estudio en la Industria Minera” (R. Escalada), investigacién de corte
cualitativa, identifica atravesamientos sociales y pautas culturales que llevan
a la “Toma de Riesgo en el Trabajo”. La ponencia “Capacidades y Desarrollo
Humano un Contexto Universitario: una propuesta para la Disminucién de
Riesgos Psicosociales” (G. Arango - Marleny Cardona), presenta una inves-
tigacion cualitativa, cuyo objetivo es constatar relaciones entre el desarrollo
de capacidades organizacionales y la disminucién de riesgo psicosociales
(RPS), abordando las capacidades: sentido de vida, de hacer y de ser, ex-
periencia personal-profesional, valor de ser docente universitario, sentido
a la cotidianidad en la universidad, riegos del docente universitario y de-
rechos fundamentales en la universidad. En la ponencia “Conductas Toxi-
cas en el Trabajo: Incidencia y Actores en un Hospital Publico” (T. Cetina
y otros), se presenta una investigacion de corte cuantitativo, identificando

*  Universidad Nacional del Rosario, Instituto Universitarios Italiano de Ciencias de la Salud,

Argentina. rodolfoescalada7@gmail.com
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conductas que son parte del RPS Acoso Psicolégico en el Trabajo (APT),
que promueven un ambiente toxico con sentimientos negativos respecto a
la aceptaciéon de comparfieros, sus capacidades, calidad de sus contribucio-
nes y autoestima. La ponencia “Las Redes Semdnticas Naturales modificadas
como Herramienta para la Intervencion en el Acoso Psicolégico y Riesgo
en el Trabajo” (T. Cetina y otros), propone el uso de la técnica de redes para
conocer el significado de APT. Presenta resultados de una investigaciéon con
alumnos de la Licenciatura en Psicologia de una Universidad Publica.

Asi se aborda el RPS en lo vinculado a determinantes culturales, procesos
organizacionales y tipos de conductas que gravitan en el RT. Todas las inves-
tigaciones persiguen el objetivo de poder trabajar en la prevencién del RT.

TOMA DE RIESGO EN EL TRABAJO —
UN ESTUDIO EN LA INDUSTRIA MINERA

Rodolfo Escalada

Problema

La investigacion se desarroll6 en una Empresa del sector minero, en la
que se produjo un aumento de incidentes y accidentes (IA) en los ultimos
dos afos. A partir del analisis de la informacion se propuso un cambio, pa-
sando de las causas de los IA, para investigar las causas por las cuales, las
personas “tomaban riesgos en el trabajo” (TRT).

Objetivos

1. Analizar la incidencia de la Organizacion y contexto social que pudiesen
llevar a la TRT.

2. Analizar las causas que llevan a los sujetos a la TRT.

3. Disefar una estrategia de intervencion para disminuir la TRT.

Enfoque y metodologia

El enfoque tedrico es el cualitativo, utilizando el modelo de Investiga-
cién-Accidn, el cual permite indagar, conocer y comprender configuraciones
de la realidad, para generar posteriormente estrategias de intervencion.
Se propone comprender los atravesamientos sociales y procesos organiza-
cionales que las componen, analizando la modalidad en la cual las personas

*  Universidad Nacional del Rosario, Instituto Universitarios Italiano de Ciencias de la Salud,
Argentina. rodolfoescalada7@gmail.com
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producen realidades. Se utilizé el método de comparacion constante, catego-
rizando los datos disponibles con el fin de producir la apertura de nuevas
zonas de sentido. Este método, produce un entrelazamiento de las opera-
ciones de recoleccion de datos, codificacion, analisis e interpretacion de la
informacion a lo largo de todo el proceso.

Hallazgos

Se estableci6 que ciertas presunciones culturales, generan tensiones entre
politicas, normas, y el comportamiento de los trabajadores. Las mismas han
constituido capitales culturales que habilitaron la construccion de estrategias,
que a lo largo del tiempo generaron soluciones a las necesidades de cohesion
interna en relacidn al contexto social, estableciendo una forma de alienacién
cultural que modelaron comportamientos especificos. Avanzar sobre las cau-
sas de la TRT, implic6 una movilizacion subjetiva basada en la pregunta sobre
estas tensiones y la ubicacién en otro lugar respecto de las mismas.

CAPACIDADES Y DESARROLLO HUMANO UN CONTEXTO UNIVERSITARIO:
UNA PROPUESTA PARA LA DISMINUCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Gloria Arango”
Marleny Cardona™

El objetivo en constatar las relaciones entre el desarrollo de capacidades
organizacionales y la disminucién de riesgo psicosociales. Para ello se selec-
cionaron las capacidades propuesta por Martha Nussbban: sentido de vida,
capacidad de hacer y de ser, experiencia personal-profesional, valor de ser
docente universitario, sentido a la cotidianidad en la universidad, riegos del
docente universitario y derechos fundamentales en la universidad.

Sila ampliacién de las capacidades humanas y el desarrollo humano son
ejes centrales del actuar institucional en la universidad, no sélo por su de-
venir histdrico sino también por las posibilidades de actuaciéon individual
y colectiva de los profesores esta trae como consecuencia un nuevo marco
para la disminucion de riesgos laborales. Para este estudio, se exploran las
capacidades desde la percepcion y las posibilidades que se logran a través de
las actividades académicas y como se constituyen en un escenario donde se
privilegia el dialogo, las relaciones interpersonales y la construccién social
para la dindmica académica.

*  Universidad de Manizalez, Colombia. gloriaestela.arango@gmail.com

** Universidad de Manizalez, Colombia. mcardona@umanizales.edu.co
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Por lo tanto, los resultados muestran que cuando los procesos que se lle-
van a cabo en la UNIVERSIDAD, son enfocados a minimizar las lesiones
que afectan la salud fisica, mental y social del trabajador, estos mejoran la
calidad de vida laboral reflejada en disminucidn de riesgos laborales, Razén
por la cual es obligacion de las directivas velar por que este ambiente sea el
optimo. Hacer un desarrollo humano con una propuesta de capacitacion
integral puede ser una manera alterna para disminuir los riesgos a los que
los profesores se ven expuestos.

CONDUCTAS TOXICAS EN EL TRABAJO:
INCIDENCIA Y ACTORES EN UN HOSPITAL PUBLICO

Thelma Cetina Canto’
Magdalena Escamilla Quintal”
Cecilia Aguilar Ortega™
Maria José De Lille Quintal™

A través del trabajo el individuo construye parte de su identidad, satisface
sus necesidades basicas y de trascendencia. Sin embargo, asi como hay cola-
boradores que experimentan sentimientos positivos como consecuencia de
las experiencias en su trabajo, existen otros cuyas experiencias les generan
sentimientos negativos con respecto a la aceptacion de sus compaiieros, sus
capacidades, calidad de sus contribuciones y autoestima. Esto se da como
resultado de un ambiente toxico, que se caracteriza por conductas que di-
ferentes autores han identificado como parte del riesgo psicosocial Acoso
Psicoldgico en el Trabajo (APT). Uno de los pasos para intervenir en esta
tematica es la identificacion de estas conductas, lo cual es complicado, pues
la sutileza con que se presentan crea dudas sobre su naturaleza y gravedad
en quienes las experimentan y en quienes les rodean. La escala de conduc-
tas toxicas en el trabajo (ECTT) permite identificar las conductas toxicas
(CT), asi como la jerarquia de sus ejecutores. En este trabajo se aplicé a
200 trabajadores del sector salud, se encontrd que: la muestra total reporta
que las conductas son realizadas en su mayoria por jefes, el 17% ha expe-
rimentado siempre o casi siempre por lo menos una CT y tres de ellos han
experimentado mas del 30% de las CT. Si bien la aplicacion del instrumento
permite obtener informacién diagnoéstica para el disefio de intervenciones,

*  Universidad Auténoma de Yucatan, México. thelma.cetina@correo.uady.mx

** Universidad Auténoma de Yucatan, México.
*** Universidad Auténoma de Yucatan, México. cecilag@correo.uady.mx

***Universidad Auténoma de Yucatan, México. majose.delille@correo.uady.mx
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se considera que uno de sus principales beneficios es el contribuir a que
quien contesta tome mayor conciencia sobre su papel como ejecutor, re-
cipiendario u observador. La ECTT permitié identificar a los sujetos que
perciben estar en una situacion de riesgo y hacer propuestas para contribuir
a mejorar su calidad de vida.

LAS REDES SEMANTICAS NATURALES MODIFICADAS
COMO HERRAMIENTA PARA LA INTERVENCION
EN EL ACOSO PSICOLOGICO Y RIESGO EN EL TRABAJO

Thelma Cetina Canto”
Magdalena Escamilla Quintal”
Guadalupe Centeno Ley™

El acoso psicoldgico en el trabajo (APT), considerado como un riesgo
psicosocial, es un problema de salud dentro del ambito laboral. Este tipo de
violencia hace referencia al “deliberado y continuado maltrato verbal y mo-
ral hacia un trabajador, hasta entonces valido, adecuado o incluso excelente
en su desempefo, por parte de uno o varios compaieros de trabajo, que
busca desestabilizarlo y minarlo emocionalmente para deteriorar y hacer
disminuir su capacidad laboral y poder eliminarlo facilmente del lugar que
ocupa en la organizacion” (Pifiuel, 2005). Las formas en que este fendmeno
se presenta son diversas y su identificacion puede facilitar la comprension de
la estructura de este fendmeno. Su prevenciéon debe comenzar con la defini-
cién del término y su distincién de otros, ya que no todas las personas que
dicen que estan siendo acosadas lo estan siendo necesariamente, y muchas
otras no estan conscientes de su situacion porque no tienen elementos para
conceptualizarla. En este trabajo se propone el uso de la técnica de redes
semanticas naturales modificadas para conocer el significado psicoldgico de
acoso psicoldgico en el trabajo. Para ejemplificar el uso de la técnica se pre-
sentan los resultados obtenidos a partir de una muestra de137 alumnos de
la Licenciatura en Psicologia de una Universidad Publica. Los principales
hallazgos fueron: el abuso fue la definidora mas importante, el maltrato apa-
rece como uno de los conceptos centrales, sin embargo no existié consenso
sobre qué tipo de conductas son las que se presentan y se considera que el
hecho de que conceptualicen al ATP como una forma de violencia, puede
facilitar su reconocimiento.

*  Universidad Auténoma de Yucatan. thelma.cetina@correo.uady.mx

** Universidad Auténoma de Yucatan, México.

0 Universidad Autonoma de Yucatan, México.
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D1ALOGOS SOBRE O TRABALHO
PERSPECTIVAS CLINICAS DE PESQUISA E INTERVENCAO

Coordenagdo
Admardo B. Gomes®

O posicionamento Clinico pode ser tomado como uma démarche (ma-
neira de caminhar) que busca compreender o que faz a singularidade radical
de uma situagdo, problema, ou mal-estar, de grupos ou pessoa. Uma Clinica
do Trabalho dirige sua atengao para dimensdes, as vezes pouco visiveis, do
trabalho humano. Sdo muitas e diferenciadas as possibilidades de pesquisa
e intervencao sob as orientacdes das abordagens que se reconhecem como
“Clinicas do Trabalho” Nossa intenc¢do neste simpdsio é de expor e colocar
em debate algumas destas abordagens: a Clinica da Atividade, a Psicodi-
namica do Trabalho, a Ergologia e a Psicossociologia. Queremos perseguir
questdes de como se encaminham, em cada abordagem, as pesquisas e in-
vestigacoes: Com que métodos? Munidos de quais conceitos e construtos
tedricos? Na expectativa de que tipo de resultados?

*  CEFET-MG. admardo.jr@gmail.com
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A DEMARCHE ERGOLOGICA

Admardo Bonifdicio Gomes Jiinior’
Daniel Fabian Roca Flores Pinto™

Buscaremos apresentar neste simposio e colocar em debate alguns cons-
trutor da ergologia. Queremos trazer as contribui¢des desta abordagem cli-
nica do trabalho humano focando na nogéo de gestao, que nesta perspectiva
¢ tomada como um problema propriamente humano. Como nos afirma
Schwartz “Toda gestao supde escolhas, arbitragens, uma hierarquizagao de
atos e de objetivos, portanto, de valores em nome dos quais essas decisdes
se elaboram”. O trabalho e sua gestdo sempre poe em cena as dramaticas dos
“usos de si’, ou seja, 0s usos de si por si e pelos outros. Usos que cada traba-
lhador faz de si para atender as exigéncias que lhe sdo proprias, oriundas de
suas normas e valores pessoais, assim como as exigéncias que emanam do
meio de normas e valores em que se encontra. Trabalhar é fazer uso de si,
que é sempre um debate entre as normas e valores do meio e do individuo.
Trabalhar nunca se restringe ao cumprimento das normas, pois hd sempre
renormalizagdes, mesmo que infinitesimais, que o sujeito realiza sobre as
normas do meio como uma exigéncia vital. Toda gestdo é assim um con-
fronto de gestdes sempre singulares.

A CLINICA DA ATIVIDADE
Matilde Agero Batista™

Nosso intuito ¢é apresentar e trazer a discussdo as contribui¢oes da “Cli-
nica da Atividade” desenvolvida por Yves Clot. Nela partimos das interven-
¢des que visam a transformacao das situagdes degradadas de trabalho pelos
coletivos profissionais. A atividade de trabalho é analisada coletivamente e
debatida a partir da instauracao de diversos contextos dialogicos, que pro-
piciam lancar luz ndo s6 sobre aquilo que se faz, mas também sobre o que
ndo se faz e sobre o que se desejaria fazer ou ter feito. Interessa a esta clinica
nao sé o que é realizado, pois a atividade de trabalho nao se restringe apenas
esta dimensao. A atividade realizada se difere do “real da atividade” ja que

*  Centro Federal de Educacién Tecnoldgica de Minas Gerais, Brasil. admardo.jr@gmail.com

** Universidad Federal de Minas Gerais, Brasil. daniel2471@yahoo.es
*** Universidad Federal de Sao Jodo del-Rei, Brasil. matildeagero@yahoo.com.br

132



SIMPOSIO 5

este inclui as atividades contrariadas, impossiveis, suspensas, etc. Pautada
na relacao ineliminével entre a atividade realizada e o real da atividade, a
clinica da atividade visa dar destinos as atividades nao realizadas como meio
de propiciar o desenvolvimento dos oficios. A questdo da observa¢ao e da
escuta sdo deslocadas do foco tradicional das praticas e teorias em psicolo-
gia do trabalho fomentando a controvérsia. A questao que se coloca é: como
transformar os tradicionais meios de conhecimento do funcionamento da
atividade de trabalho em meio para que os profissionais desenvolvam sua
atividade de trabalho? Os resultados e processos das intervencdes realizadas
se transformam, entdo, em objeto do trabalho cientifico. Os pesquisadores
lancam luz sobre a histéria dos desenvolvimentos possiveis e impossiveis
do poder de agir dos profissionais sobre o oficio para contribuir no avango
cientifico sobre a cria¢do do novo e a promogdo de saude em situacao de
trabalho.

A PSICODINAMICA DO TRABALHO
Fernanda Tarabal Lopes

Nosso objetivo neste simpdsio é trazer ao debate a contribui¢do clini-
ca da “Psicodinamica do Trabalho” desenvolvida por Christophe Dejours.
Nela as investigagoes se dirigem ao campo das relagdes entre subjetividade
e trabalho. Baseada em algumas nogoes psicanaliticas suas questoes sdo en-
derecadas ndo s6 ao sofrimento psiquico apresentado com o trabalho, mas
sobretudo a enigmatica satide no trabalho. Sabemos que no trabalho, o in-
dividuo poe em cena um sofrimento que lhe é proprio, langando mao de es-
tratégias individuais e coletivas para atribuir sentido a atividade que realiza.
O sofrimento no trabalho é, nesse contexto, uma variavel (ou, um elemento)
frente a qual os individuos apresentam saidas criativas ou patogénicas, para
a produgdo e/ou para a propria saude. Seu método de investigagdo inclui
uma analise de todo o “Contexto de trabalho” entendido como a soma das
condi¢des de trabalho, das relagdes socioprofissionais e da organizagdo do
trabalho. As observagdes dos trabalhadores em atividade, as entrevistas em
profundidade, assim com as conversas com os coletivos de trabalhadores sao
importantes métodos de pesquisa e interven¢ao marcando com veeméncia a
importancia tanto da observagdo quanto da escuta.

*  Universidad Federal de Rio Grande del Sur, Brasil. fernandatarabal@gmail.com
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PSI1COSSOCIOLOGIA

Jacques Rhéaume’
Ludmila De Vasconcelos Machado Guimardes™

Traremos para a exposi¢do e debate as contribui¢des da “Psicossociolo-
gia” de orientagao francesa, conhecida também como psicologia social cli-
nica ou sociologia clinica, seu foco recai sobre as relagdes entre o psiquico e
o social em niveis individual e coletivo. Com contribui¢des advindas da an-
tropologia, sociologia, psicandlise, ciéncias da linguagem, psicologia social
e filosofia, sua orientacao de pesquisa e interven¢ao tem como ponto ético:
a atenc¢ao a singularidade e a capacidade de evolu¢do e de aprendizagem
de cada sujeito em seu contexto social; uma concepgio de mudanga que
foca mais os processo do que os estados; aten¢do aos fendmenos afetivos e
inconscientes que afetam as condutas e as representagdes individuais e cole-
tivas; e o reconhecimento da implicagdo dos pesquisadores / intervenientes
nas questdes que intervém. A “intervengao psicossociologica” é um disposi-
tivo da pesquisa cujo objeto de estudo é o sujeito no seu dia a dia, suas rela-
¢des e interrelacdes com as organizagdes, grupos e instituicdes. Um de seus
universo de pesquisa e a intervencao é o campo do trabalho o que a inclui
como uma das modalidades das clinicas do trabalho.

*  Centre de Recherche et de Formation (CRF) e Centre de Services Sociaux et de Santé. rheaume.

jacques@uqam.ca

** Université du Québec a Montreal, Canadd. ludmilavmg@gmail.com
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ORGANIZAGOES SAUDAVEIS E NAO SAUDAVEIS:
CoONDICOES PsicossociAls DO TRABALHO QUE EMANCIPA
Ou QUE MATA

Coordinadora
Lilia Aparecida Kanan

O simposio propde a discussao dos resultados e reflexdes de estudos e
pesquisas realizadas em trés paises a respeito de contextos que tanto po-
dem adoecer, quanto emancipar e enlevar o trabalhador. Trata-se portanto,
de refletir a respeito da construcdo de organizagdes saudaveis e nao sau-
daveis. Os temas transversais das exposi¢oes estio comprometidos com
os desafios que se apresentam a atuagao em Psicologia Organizacional e
do Trabalho, bem como na identificagdo dos riscos psicossociais, na pre-
vengdo de danos, na protegdo do trabalhador e na promogao de ambientes
laborais saudaveis.

*  Universidade do Planalto Catarinense, Brasil. lilia.kanan@gmail.com
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TRABALHO DECENTE, ORGANIZACOES POSITIVAS E AUTENTIZOTICAS:
REVISAO NARRATIVA DA LITERATURA

Lilia Aparecida Kanan’

Organizagdes saudaveis tém como uma de suas prioridades a atengdo
ao trabalhador e a manutencao das condi¢des que o fazem ser saudavel. E
nesta perspectiva que se inserem os programas coletivos de qualidade de
vida no trabalho, de conciliacdo/facilita¢ao trabalho-familia, de incentivo
a mudanga de habitos/estilos de vida nao saudaveis, entre outros. O objeti-
vo deste estudo é apresentar o resultado de uma revisdo narrativa a respei-
to de trabalho decente, organizagao positiva e organizagdo autentizdtica,
que, pelo exposto em ampla bibliografia, denotam ambientes laborais
saudaveis. Como resultados observa-se que os aspectos que procedem do
ambiente de trabalho, a natureza, a organiza¢ao do trabalho e as relagdes
socioprofissionais determinam, em grande medida, a satde ou, em oposto,
o sofrimento/adoecimento dos trabalhadores. Isto porque tanto podem
potencializar, quanto inibir a ateng¢do e o cuidado ou a frieza e crueldade
empregados na consecugdo das tarefas e obrigacdes cotidianas. No geral,
uma organiza¢ao saudavel é reconhecida como aquela que estabelece pro-
cessos de trabalho com o propédsito de promover e sustentar, tanto quanto
possivel, o estado de bem-estar fisico, psicoldgico e social na comunidade
organizacional, com indicadores sélidos de adesdo as suas politicas e pra-
ticas. Em contrapartida, organiza¢des nao saudaveis — as vezes denomina-
das toxicas — sdo caracterizadas por indices que tendem a ser elevados de
acidentes, licencas médicas, atrasos, absenteismo, presenteismo, rotativi-
dade, alcoolismo, reclamacdes dos clientes e outras ocorréncias similares.
Ainda que especificidades e ampla diversidade das organizagdes assinalem
que ¢ preciso se evitar prescri¢des, generalizagdes, receitas, modismos ou
formulas artificiais de resultado duvidoso, ha, sobre tais aspectos, algu-
mas possibilidades de prevencao e controle. E, para tanto, é preciso von-
tade e determinagdo para a assung¢do de que é possivel se alcancar 6timos
resultados por meio de caminhos e processos saudaveis, promotores de
bem-estar. E, sob este enunciado, ha marcantes desafios para Psicologia
Organizacional e do Trabalho.

*  Universidade do Planalto Catarinense, Brasil. lilia.kanan@gmail.com
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RISCO E PROTEGAO PSICOSSOCIAL NO TRABALHO-
AFINAL, O QUE FAZ O PSICOLOGO?

José Carlos Zanelli'

Auxiliar na andlise e desenvolvimento das organizagdes é uma expressao
frequentemente utilizada para definir atividades do psicélogo das organiza-
¢Oes e do trabalho. Para isso, o profissional tanto se preocupa com a quali-
dade do processo produtivo como com a satude e seguranga do trabalhador.
O estudo dos fatores de risco e de protecdo no ambito psicossocial de tra-
balho, por consequéncia, é inerente a tal atuagdo profissional. Nos paises de
evolugdo econdmica e social avangada tem se tornado comum o estabeleci-
mento de legislacdes reguladoras das atividades caracteristicas da prevengao,
promocao e recuperagido de ambientes psicossociais saudaveis, com vistas ao
desenvolvimento de contextos de trabalho digno. Além do dominio regula-
dor em nivel das agéncias publicas de distintos paises ou da integragdo de um
conjunto de paises, como é o caso da Unido Europeia, sindicatos patronais e
de trabalhadores, universidades e outros agentes comunitarios tém se interes-
sado cada vez mais pelo assunto. Isso se deve as consequéncias dos danos que
os fendmenos psicossociais negativos provocam, ndo s6 para os individuos,
mas para as organizagdes, os estados e a sociedade global. Aspectos de or-
ganizagdo, planejamento e gerenciamento dos processos de trabalho podem
levar aos danos fisicos, sociais e psicoldgicos. A identificagio e o controle dos
riscos psicossociais, concomitante ao fortalecimento dos fatores de protecao
psicossocial, assumem redobrada importancia. Demandam atividades de pla-
nejamento, execucao e avaliacdo de programas preventivos, de promogéo e de
recuperagao da sadde psicossocial. Considerando as diferencas de atuagio dos
psicdlogos entre os paises e a relevancia de incentivar o debate sobre o tema,
nosso objetivo principal ¢é sintetizar o que tem sido praticado na prevengio,
promocao e recuperagao da saude psicossocial nos ambientes de trabalho.

ACADEMIA QUE MATA: PRODUCTIVISMO EN UNIVERSIDADES
Aristeo Santos Lépez”

En los dltimos 20 anos, las instituciones de educacién superior han sufri-
do grandes transformaciones, los cambios se reflejan en todos los ambitos

*  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. jczanelli@terra.com.br

** Universidad Auténoma del Estado de México, México. arisan3@gmail.com
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académicos. El sentido ha tomado una direcciéon centrada en la economia,
la administracién y una psicologia organizacional orientadas a una inter-
pretacion de la filosofia de calidad que audita, que supervisa que controla
y que duda. Las instituciones de educacién superior publicas han adoptado
una postura mercantilista donde sus programas se ofertan como un catalo-
go de ventas, con promociones, descuentos de 50% para tomar los cursos.
Donde los profesores si quieren participar en diplomados y certificaciones
tienen que pagar por ellas. Estas puntuaciones se traducen en un modelo de
recompensas que ademds no garantizan alcanzar el estimulo. Esta manera
de interpretar las relaciones y la productividad han orientado al equipo de
organizacion social y vida cotidiana a comenzar trabajos de investigacion
sobre el capital humano. Objetivo: Analisis del académico universitario y
su vinculo con el productivismo. Dicho académico esta inserto en 40 hrs y
participa en el sistema nacional de investigadores y aspira a crecer bajo ese
modelo. Participa ademas en el modelo interno de estimulos al desempe-
o, luchando por alcanzar la mas alta calificacion. Los hallazgos revelan un
agotamiento, con modelos de afrontamiento despersonalizados, con trabajo
individual completivo. Se presentan incapacidades, infartos y paralisis fa-
ciales ademas de un silencio en que el trabajador puede desaparecer y nadie
se da cuenta de su falta. Los resultados encontrados arrojan que el ambiente
se ha vuelto tan toxico que para sobrevivir el plagio se hace una actividad
natural ante un pais que no cuestiona la corrupcion y donde la investigacion
se realiza sin financiamiento, donde se han agotado las becas para formar
recursos humanos y donde los filtros en todo el quehacer universitario se
han vuelto precarios.

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO DE CUIDADO

Josep M. Blanch”
Alberto Granero™
Paola Ochoa™

La literatura interdisciplinaria aporta evidencia creciente de que la cali-
dad de vida laboral en profesiones de servicios de atencion al publico tiene
relevancia no solamente para el bienestar personal y la salud ocupacional
de las personas trabajadoras, sino también para su rendimiento profesional,

*  Universidad Auténoma de Barcelona, Espafia; Universidad San Buenaventura, Colombia. jmbr.
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**  Corporacion Sanitaria Parc Tauli, Espana.

*** Graduate School of Management, Ecuador. pjochoa@hotmail.com
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para la calidad del servicio que prestan a las personas atendidas y para el
bienestar de la misma sociedad en general. Esta relacion aparece como es-
pecialmente intensa en profesiones cuyo ejercicio conlleva altos niveles de
trabajo emocional, como el que se da en la practica del cuidado de la salud
de las personas, ntcleo del trabajo en enfermeria. En los ultimos lustros, en
todo el mundo global y en el entorno europeo en particular, se han produci-
do unas profundas transformaciones en las condiciones materiales, técnicas,
sociales, temporales y contractuales del trabajo de enfermeria que producen
un impacto paradojico: al tiempo que aumentan las posibilidades de desa-
rrollo de un trabajo de calidad, también crecen en la misma medida las de-
mandas cuantitativas y cualitativas, cognitivas y emocionales, temporales y
técnicas que esta labor comporta, con los consiguientes riesgos psicosociales
anadidos. La presente exposicion persigue un doble objetivo general: (1) el
de describir la valoraciéon cuantitativa de las propias condiciones de trabajo
que hicieron 1760 profesionales de enfermeria de Barcelona, que respon-
dieron voluntariamente una encuesta de autoinforme sobre sus condiciones
de trabajo y su experiencia del mismo (2) identificar su modo cualitativo
significarlas y afrontarlas. El analisis y la interpretacion de la informacion
obtenida dara pie a reflexiones y propuestas relativas a la prevencion de ries-
gos psicosociales y a la promocién de entornos de trabajo saludables que
faciliten la calidad de vida laboral y la de la labor asistencial de los profesio-
nales de enfermeria
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CONDUCTAS DE SALUD Y SEGURIDAD COMO CENTRALIDAD
DEL SIGNIFICADO Y SENTIDO POSITIVO EN EL TRABAJO:
ELEMENTOS DE CALIDAD DE VIDA, CLIMA Y FELICIDAD

EN LAS ORGANIZACIONES

Coordinador
Ezequiel Ramirez’

La salud y la seguridad en el trabajo han sido considerados elementos de-
terminantes para la construccion de la calidad de vida, tomando en cuenta
los aspectos que se identifican a través de un adecuado clima organizacional
que permite la busqueda de la felicidad desde la centralidad en el trabajo a
partir de un significado y sentido positivo del mismo. El objetivo del simpo-
sio es presentar como desde la gestion de las organizaciones se deben con-
siderar los factores humanos para determinar la calidad de vida relacionada
con la salud y la seguridad, tomando en cuenta el locus de control, desde
una perspectiva cuya centralidad en el trabajo tenga un significado y un
sentido positivo para la creacién de un clima en las organizaciones que per-
mita el crecimiento integral de sus miembros. Los métodos de investigacion

*  Universidad de Guadalajara CUSur, Brasil. ezequielr79@gmail.com
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utilizados en los trabajos que integran el simposio son de corte cuantitativo,
cualitativo y revision documental.

Los contenidos del simposio son: conocer la percepcion sobre el clima de
seguridad y conductas saludables y de riesgo de los trabajadores de una or-
ganizacion, lo que permitira poder disefar estrategias de intervencion apro-
piadas con un enfoque que integre a todo el personal; ademas de sugerir
medidas para la promocidn, prevencion e intervencion de la salud. Por otra
parte, se busca presentar como el clima de una organizacién carcelaria es
percibido por los internos. Se presenta cdmo los aspectos de la centralidad
del sentido y significado del trabajo en las organizaciones pueden transfor-
mar positivamente sus actividades y su impacto en el contexto interno y ex-
terno, para revalorizar el trabajo. La revisién sistematica busca evidencia de
como los aspectos que se abordan en el simposio su fin ultimo es contribuir
a la felicidad desde la perspectiva de la psicologia positiva. El simposio se
compone por investigadores de Brasil y México.

CONDUCTA SEGURA DEL TRABAJADOR:
UNA APROXIMACION A SU ESTUDIO E INTERVENCION
EN LAS ORGANIZACIONES

Cecilia Aguilar Ortega’
Ezequiel Ramirez Lira™
Maria José De Lille Quintal™

En la gestiéon de una cultura de seguridad es importante considerar los
factores humanos, organizacionales, grupales y situacionales enmarcados
todos dentro de la cultura organizacional. Para el éxito en seguridad se re-
quiere de un cambio de cultura importante, que permita la participacion ac-
tiva de los trabajadores o empleados de una organizacion, asi como un alto
compromiso de la alta gerencia (Geller, 2002 en Martinez y Cremades, 2012.
Para fines de estudio y basado en estudios previos (Cooper,2000) se con-

ceptualizara “Cultura de Seguridad” como el conjunto de valores, actitudes,
percepciones y patrones de conducta que comparten directivos y empleados

*  Universidad Auténoma de Yucatan, México. cecilag@correo.uady.mx
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en materia de seguridad en una organizacidn, el cual sirve como marco de
referencia para el comportamiento seguro del trabajador.

De ahi que el presenta trabajo se propuso como objetivo conocer la per-
cepcion sobre el clima de seguridad, respuesta de seguridad del jefe, con-
ducta segura de compaiieros y conducta segura del trabajador; asi como la
relacion entre estas variables en un grupo de trabajadores del sector eléctri-
co y educativo.

Método

Participaron 196 trabajadores empresas del sector eléctrico y educativo,
cuya edad promedio fue de 34.32; el 49% fueron hombres y el 51% mujeres.
Se construyeron cuatro escalas tipo likert: Clima de seguridad; Respuesta de
seguridad del jefe; Conducta segura de los compaiieros y Conducta segura del
trabajador. Se realizé un andlisis descriptivo a través de la media para conocer
la percepcion de las variables y la prueba Pearson para conocer su relacion.

Resultados

Los resultados indican que entre las fortalezas de las empresas esta que
valoran la seguridad en el trabajo, sin embargo, no existe un sistema para
recompensar el trabajo seguro; perciben que tanto su jefe como sus com-
pafieros muestran un comportamiento seguro, asi también que los trabaja-
dores se concentran cuando realizan su trabajo. Por otro lado, se encontré
que existe relacion entre las variables clima de seguridad, respuesta de se-
guridad del jefe y comportamiento seguro de los compaineros con la con-
ducta segura del trabajador; encontrando una relaciéon mas alta entre la
conducta de los compafieros y la conducta segura del trabajador; y que los
hombres se comportan de manera segura si perciben un comportamiento
seguro de su jefe y las mujeres de sus compaiieros.

Conclusiones

Este trabajo muestra la importancia de como la percepcién de las prac-
ticas de seguridad realizadas por los miembros de una organizacién y que
conforman la cultura de seguridad tienen un impacto en la salud y seguridad
de los trabajadores. Por tanto, es importante considerar en las intervencio-
nes para gestionar una cultura de salud y seguridad variables psicosociales
como valores, creencias y significados compartidos entre los miembros de
la organizacidn, ya que sirven como marco de referencia para orientar su
comportamiento seguro.
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GESTION DE CONDUCTAS SALUDABLES
EN TRABAJADORES DE UNA ORGANIZACION EDUCATIVA:
DIAGNOSTICO CON ENFOQUE INTEGRADOR

Cecilia Aguilar Ortega’
Maria José De Lille Quintal”™
Ezequiel Ramirez Lira™

Es importante para el desarrollo de cualquier escenario un ambiente
de trabajo saludable, en el que los trabajadores y los empleadores cola-
boren en el uso de un proceso de mejora continua para proteger la salud
y bienestar de todos los trabajadores y la sostenibilidad del lugar del tra-
bajo. Los centros de trabajo son espacios en donde las personas invierten
una gran cantidad de su tiempo y el gestionar conductas saludables en
estos, tiene un impacto significativo en el bienestar y calidad de vida de
los trabajadores y un aumento en la productividad de las organizaciones
en donde laboran. Debido al incremento de padecimientos relacionados
con las conductas humanas, las cuales pueden prevenirlos o desencade-
narlos, se hace indispensable una mayor participacién de la Psicologia.
El objetivo de este trabajo es conocer las conductas saludables y de riesgo
de los trabajadores de una organizacion, lo que permitira poder disefiar
estrategias de intervencion apropiadas con un enfoque que integre a todo
el personal.

Método

Este estudio se llevo a cabo con el personal de una organizacion del 4rea
de la educacidn en la ciudad de Campeche, se aplicd una Escala de Habitos
de Vida Saludable, instrumento con una escala tipo Likert con cinco opcio-
nes de respuesta, conformada por 70 reactivos, agrupados en las siguientes
categorias: Ejercicio, Recreacion, Conducta Saludable, Conductas de riesgo,
Alcohol, Drogas, Consumo de alimentos, Suefio y reposo, Salud y trabajo,
Jornada de trabajo.

El presente trabajo se realizé en cuatro fases: Fase inicial, recoleccion
de datos, diagndstico y planteamiento de posibles intervenciones, todas
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realizadas de manera participativa. Para el proceso de analisis de datos se
empled el paquete estadistico para las ciencias sociales, SPSS.

Resultados

El andlisis de los resultados permitio sefialar como fortalezas en el ambito
de la salud, las categorias de recreacion, conductas de riesgo, consumo de
alcohol y drogas, suefio y reposo, salud y trabajo y jornada de trabajo y como
areas de oportunidad, las categorias de ejercicio y conducta saludable. Estos
resultados permiten trazar lineas de accidn claras para optimizar la gestion
de la salud que apunten al logro de un claro beneficio tanto para los trabaja-
dores como para la organizaciéon misma.

Conclusiones y discusion

El estudio de las organizaciones saludables, abre un panorama de in-
tervencion poco explorado para la psicologia, pero con gran impacto en el
bienestar de las personas. Las conductas saludables son factibles de alcanzar
toda vez que son aprendidas y pueden ser fomentadas por la propia orga-
nizacion. En este caso, la organizacién manifesté preocupacion por la salud
de sus empleados, haciendo que ellos también hicieran conciencia de sus
habitos de vida saludables y que a su vez permeara en las actividades propias
de la organizacion.

SINDROME DE BURNOUT, QUALIDADE DE VIDA E LOCUS
DE CONTROLE EM POLICIAIS FEDERAIS DE CAMPO GRANDE,
MATO GROSSO DO SUL, BRASIL

Liliana Andolpho Magalhdes Guimardes’
Helen Paola Vieira Bueno™
Jodo Massuda Junior™
Eliezer Grillo™

Buscou-se identificar a influéncia dos niveis da Sindrome de Burnout
(SB) na Qualidade de Vida relacionada a saide (QVRS) e o Locus de
controle no trabalho (LCT) dos Policiais Federais da cidade de Campo
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Grande, lotados na Superintendéncia da Policia Federal de Mato Grosso
do Sul, Brasil.

Método

Neste estudo exploratério-descritivo, quantitativo, de corte transversal,
a amostra por conveniéncia foi constituida por n=81 participantes volun-
tarios, de uma populagdo de N=220. Foram avaliados pelo (i) Maslach
Burnout Inventory - MBI (Maslach, 1988); (ii) Questionario de Qualidade
de Vida - SF-36 (Ware, 1998; Ciconelli, 1997); (iii) Escala de Locus de con-
trole no trabalho (Spector,1988, Guimaraes et al, 2000); (iv) Questionario
socio demografico e ocupacional.

Resultados

A Sindrome de Burnout foi detectada em um (1) individuo e o burnout
em curso, em cinco individuos. NA QVRS, o componente mental (67,0
+22,6) apresentou-se pior do que o componente fisico (74,1 +21,5). No
componente fisico a capacidade funcional apresentou o melhor resultado
(u=86,7) e o pior foi a presenca de dor (1 = 67,0). No componente mental,
o aspecto social foi o mais pontuado (1 = 75) e o menos foi vitalidade (p =
59,0). A maior parte da amostra apresenta Locus de controle interno, para o
trabalho (95%).

Conclusao
Sugere-se medidas urgentes de promogao, preven¢ao e interven¢do em
saude para que a situagao atual encontrada ndo se agrave.

CENTRALIDADE, SIGNIFICADOS E SENTIDOS
PosiTivos bo TRABALHO

Suzana da Rosa Tolfo’

O trabalho tornou-se central, como fato social, aliado a principal objeto
de interesse da sociologia. A psicologia também identificou a importancia
do trabalho para os sujeitos, como forma de constru¢ao da identidade, de
insercdo social, de promogéo de qualidade de vida (Bendassolli, 2009).

*  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. srtolfo@yahoo.com.br
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O trabalho, para Blanch Ribas (2003) pode ser associado a significados
negativos, tal qual a origem da palavra tripalium (objeto usado para tortu-
ra) —como tortura, doenga, sofrimento, fardo-; a aspectos instrumentais,
como o vinculo contratual, o saldrio, os beneficios e status; e significados
positivos, relativos a prazer, bem-estar, qualidade de vida, reconhecimento
e felicidade.

Conforme Morin (2001), o trabalho tornou-se um valor importante na
contemporaneidade devido a diversas referéncias psicolégicas relaciona-
das a motivagdo, satisfagdo, qualidade de vida, bem estar e felicidade dos
trabalhadores, sem desconsiderar a produtividade, qualidade e rentabilida-
de das organizagdes. Um trabalho que tem sentido, para ela, é eficiente, gera
resultados, proporciona satisfacdo intrinseca, é aceitdvel moralmente, pos-
sibilita satisfacdo nas rela¢des interpessoais, é fonte de ocupagdo e permite
seguranga e autonomia.

Na sociedade capitalista contemporénea, o trabalho estd predominante-
mente associado a valores positivos na vida cotidiana, em decorréncia da
valorizagdo da ética do trabalho influenciada pelo ethos da doutrina pro-
testante, conforme analisado por Max Weber (Blanch Ribas, 2003; Borges &
Yamamoto, 2004).

Por isso, para que as organizagdes possam transformar positivamente as
suas atividades e o seu impacto no contexto interno e externo, sugere-se,
que os gestores e os demais trabalhadores, contribuam efetivamente para a
revaloriza¢ao do trabalho, de modo que proporcionem condi¢des para que o
mesmo seja guiado por principios positivos e que tenha sentido. Alinha-se,
assim, a uma perspectiva de uma psicologia positiva.
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EL CLIMA PENITENCIARIO EN UNA MUESTRA DE INTERNOS
EN RECLUSION DE JALISCO, MEXICO

Cuauhtémoc Morales-Aguayo’
Omar Sdnchez-Armdss Cappello™
Ezequiel Ramirez Lira™

En los dltimos afios ha aumentado considerablemente el interés por in-
vestigar el clima en diferentes tipos de organizaciones, sin embargo, el es-
tudio del clima en instituciones cerradas (aquellas que por su condicién de
seguridad y custodia son de dificil acceso) ha sido un tema poco abordado,
tal es el caso de los establecimientos carcelarios. El objetivo principal de
esta investigacion es identificar el clima penitenciario en una muestra de
internos, asi como la presencia de diferencias significativas a partir de las
variables estudiadas.

Método. Disefio: Investigacion cuantitativa, no experimental, transversal
y descriptiva. Participantes. La muestra quedd compuesta por 331linternos.
La edad promedio fue de 31.4 afos, DE = 9.2, una Mdn de 29 y un rango
de 19 a 60 afios. En lo que respecta al estado civil 110 eran solteros, 122
en union libre, 76 casados, 12 divorciados, 4 viudos y 7 en situacion de se-
paracion de pareja. El promedio de escolaridad fue de 7.6 afos, DE = 2.5,
un Mdn de 8 con un rango que va desde 1 hasta los 18 afios de educacion.
Juridicamente 154 (46.5%) se encuentran procesados y 177 (53.5%) sen-
tenciados; de la muestra estudiada 210 (63.4) son primodelincuentes y 121
(36.6) reincidentes. El delito que mayormente se presenta en la muestra es
el de robo en 194 internos, seguido del homicidio con 60, y delitos contra
la salud con 29. Instrumento. Escala de Clima Penitenciario [ECP], (Mora-
les-Aguayo y Sanchez-Armadss Cappello, 2012) es una escala de autoreporte,
de tipo Likert de 5 opciones de respuesta, que van desde el 1 (nunca) hasta
el 5 (siempre). Estda compuesta por 47 reactivos, que miden la percepcién
del clima en prisidn a partir de 5 dimensiones: (a) Relaciones interno-in-
terno, (b) relaciones interno-empleado, (c) servicios, (d) autorrealizacion,
y (e) organizacién y control. Analisis de datos. Se realizé6 mediante el pro-
grama SPSS 20. Se extrajeron los estadisticos descriptivos de las variables
estudiadas. Con el propdsito de contrastar las medias, dependiendo el caso,
se realiz6 la prueba t o un ANOVA de un factor, comparaciones multiples
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post hoc de Tukey-b. Resultados. La ECP presentd un nivel de confiabilidad
de .94. Por otra parte se encontr6 una p=.123 entre clima penitenciario y
delito, lo que indica que no existen diferencia significativa a partir de este
comparativo. Por su parte entre clima penitenciario y momento juridico,
se tuvo una p=.000 lo que indica que a partir de esta variable si existe di-
ferencia significativa entre procesados y sentenciados. Mientras que entre
clima y reincidencia no se encontré diferencia significativa al obtener p=.93.
De igual manera variables como escolaridad, edad y estado civil no mostra-
ron diferencia significativa al arrojar p>.05. Conclusion y discusion. La in-
vestigacion permitié encontrar los niveles de clima penitenciario, asi como
las diferencias significativas encontradas.

O ESTADO DA ARTE E OUTRAS DESCOBERTAS REFERENTES A CONSTRU(;AO
DA FELICIDADE NAS ORGANIZAQ@ES CONTEMPORANEAS

Narbal Silva’
Andresa Darosci Silva Ribeiro™

Neste trabalho, tem-se como pressuposto, a felicidade como socialmen-
te construida, no tempo e no espaco. Por meio desta perspectiva epistemo-
légica, também complementada por vertentes cognitivistas e humanistas,
os estudos e pesquisas orientados pelos preceitos da psicologia positiva na
década de 1990, produziram, entre outras consequéncias, a ampliacdo do
interesse pelas virtudes e qualidades positivas dos seres humanos na diné-
mica da vida organizacional. Com o propdsito de refletir sobre os avancos
cientificos nesta area, o objetivo da presente exposi¢do serd o de mostrar
o estado atual da construgdo de conhecimento sobre a felicidade trabalho
e seu significado, bem como, sobre a area de conhecimento da psicologia
positiva nas organizagdes e no trabalho. Para isto, entre os meses de abril e
maio de 2015 foram feitas buscas na literatura nacional e internacional de
publicac¢des relacionadas a Psicologia Positiva no Trabalho e a Felicidade
no Trabalho. Em tais buscas foram identificadas 47 publicagdes, que, em
seguida, foram analisadas, conforme critérios previamente estabelecidos
de inclusdo, o que resultou, ao final, em 24 artigos. A pesquisa na litera-
tura referente a Psicologia Positiva foi processada, enquanto ancoragem a
pesquisa, a qual foi denominada como “Revisdo Integrativa” Por conse-
guinte, as tematicas descobertas foram: engagement, qualidade de vida e
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satisfacdo pessoal, espiritualidade, categorias de bem-estar, emogdes no
ambiente de trabalho e organiza¢des saudaveis e resilientes. Também
se constatou, que por meio da base de dados Scielo, foram indexadas, a
maioria das publicacdes pesquisadas, em especial, as referentes as revis-
tas cientificas brasileiras. Por meio deste estudo, foi possivel identificar,
a atualidade do tema, bem como, a sua recente circulacdo no contexto
académico. Por meio deste estudo, também se tornou viavel, melhor com-
preender as distingdes e interfaces entre os conceitos de felicidade e os
demais conceitos correlatos, que ndo raro, sao utilizados na literatura, de
modo equivocado, enquanto sindénimos, como por exemplo, prazer, satis-
fagao e bem-estar, entre outros do género.
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VIOLENCIA LABORAL Y SALUD MENTAL

Coordinadora
Maria Elisa Ansoleaga’

Este simposio se propone examinar la violencia laboral a la luz de las
nuevas condiciones de trabajo y empleo en el sector publico y analizar sus
efectos en la salud mental en servidores publicos. Multiples han sido las
conceptualizaciones y abordajes sobre la violencia laboral (interna/externa;
vertical/horizontal; fisica/psicolégica/sexual; violencia estructural/micro-
violencias) y observamos una creciente produccién académica tanto sobre
las formas de manifestacion del fenémeno como también sobre los efectos
en las personas y en las organizaciones. Este simposio presenta trabajos de
Espafia, Colombia, Brasil, Argentina y Chile, que comparten el campo de
estudio de la violencia laboral y sus efectos en la salud mental y también a
los trabajadores del sector publico como sujetos de estudio.

En primer lugar se analiza el escenario del trabajo y el impacto de la ins-
talacion del New Public Management sobre el trabajo en el sector publico y
su vinculo con la emergencia de los riesgos psicosociales laborales y la vio-
lencia laboral. Luego de ello, se presentan los resultados de una revision sis-
tematica la literatura sobre efectos de la violencia laboral en la salud mental
de trabajadores sanitarios. A continuacidn, se describen los resultados del

*  Universidad Diego Portales, Chile. maria.ansoleaga@udp.cl
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Observatorio sobre Violencia Ocupacional Externa en centros de salud de
Barcelona y una propuesta para su ampliacion a un observatorio iberoame-
ricano, seguido de un estudio colombiano que describe la frecuencia, la ti-
pologia, las caracteristicas y las consecuencias psicosociales de la violencia
ocupacional externa ejercida contra profesionales sanitarios. Posteriormen-
te, se presenta un estudio sobre violencia laboral en la policia de carreteras
federales en Brasil y sus efectos organizacionales y en salud mental. Para
finalizar, la mirada se ensancha hacia un concepto amplio del ejercicio de la
violencia laboral vinculado a condiciones de empleo publico presentando el
caso de los despidos masivos de funcionarios publicos en la Argentina y los
efectos en la salud mental de quienes son despedidos y de aquellos que se
mantienen en los puestos de trabajo.

TRABAJAR BAJO LA NUEVA GESTION PUBLICA:
RIESGOS PSICOSOCIALES, VIOLENCIA LABORAL Y SALUD MENTAL

Maria Elisa Ansoleaga’

Esta ponencia propone un marco analitico sobre el cual iniciar la re-
flexion en el presente simposio. Los drasticos cambios que ha enfrentado
el mundo del trabajo en las tltimas décadas nos interpelan a para pensar
y re-pensar en qué medida los cambios estructurales y los actuales modos
de organizacion del trabajo impactan la salud y bienestar de los trabajado-
res. Particular atencién merece el trabajo en servicios, y especialmente en
servicios publicos, atendiendo las caracteristicas del campo de actuacién y
la instalacién de nuevos modelos de gestion publica que —iluminados por
principios del New Public Management como panacea—, han generado cam-
bios radicales en la forma en que los individuos se relacionan con su trabajo,
en las demandas que recaen sobre ellos, modificando incluso el concepto
del “buen desempeno”. La intensificacion del trabajo, la incorporacion de la
perspectiva de derecho en los usuarios, la presion de tiempo, los sistemas de
turnos, las demandas emocionales del trabajo, asi como también los vaive-
nes de los ciclos politicos que amenazan la estabilidad en el empleo, lesionan
el bienestar y salud de los servidores publicos y producen efectos nocivos en
la produccién y provision de los bienes publicos.

En este marco, se vuelve imprescindible atender a los denominados
riesgos psicosociales laborales, como factores presentes en las condiciones
y organizacion del trabajo, y cobra relevancia visibilizar la emergencia de

* Universidad Diego Portales, Chile. maria.ansoleaga@udp.cl
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la violencia laboral como un fenémeno de gran magnitud y con nocivos
efectos en los trabajadores y en las instituciones. Por dltimo, se presentan
algunos resultados de investigacion de la realidad chilena, se describen los
intentos que el Estado de Chile ha realizado para abordar estas tematicas y
finaliza enfatizando en los desafios que enfrentan los servicios publicos para
instalar y desarrollar buenas practicas en la materia.

REVISION DE LA LITERATURA DE VIOLENCIA LABORAL
EN TRABAJADORES DEL SECTOR SALUD

Andrea Palma’

El trabajo constituye un dmbito central en la vida de las personas, puesto
que ademas de la funcién econémica cumple un conjunto de funciones psi-
cosociales y es relevante en la construccién de la identidad (Blanch, 2003;
Castel, 1997, Hopenhayn, 2001).

La Violencia laboral, considerada la epidemia del siglo XXI, ha sido
identificada como uno de los mayores estresores en el trabajo debido a su
magnitud y a los nocivos efectos en las personas y las organizaciones (Di
Martino, Hoel y Cooper 2003; Di Martino, 2002; WHO 2004; Chappell y
Di Martino, 2000).

De acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo, se entiende por
Violencia Laboral “cualquier accion, todo incidente o comportamiento que
no puede considerarse una actitud razonable y con el cual se ataca, perjudi-
ca, degrada o hiere a una persona dentro del marco de su trabajo o debido
directamente al mismo” (OIT, 2013, p. 14).

La evidencia internacional muestra que la violencia laboral se encuentra
relacionada con indicadores de salud mental (Giorgi, et. al., 2013; Rugulies,
et. al., 2012; Itzhaki, et. al., 2015; Magnavita, 2014; Einarsen y Nielsen, 2015;
Rodwell y Demir, 2012; De Puy;, et. al., 2015).

El sector salud ha sido identificado como uno de aquellos de alto riesgo
en exposicion a violencia laboral (OIT y OMS, 2002) y es un drea en que jun-
to con los efectos en la salud mental de los trabajadores se han evidenciado
repercusiones negativas en la atencion a pacientes (Cavanaugh, Campbell,
Messing, 2014; Yada, et. al., 2014).

Objetivo: Describir y analizar evidencia cientifica publicada entre los
anos 2011 a 2015 sobre violencia ocupacional en el sector salud.

*

Universidad Diego Portales, Chile. anpalma2004@yahoo.es

153



PANORAMA Y EXPERIENCIA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

Método: Revision sistematica de la literatura en las bases Academic
Search Complete (EBSCO Host), Medline, Pubmed, Scielo, Scopus y Web of
Science. Se selecciond 23 articulos para el analisis.

Principales resultados: La mayoria de los estudios son cuantitativos, mi-
den la violencia laboral y sus consecuencias, incluyen muestras multiesta-
mentales, miden principalmente violencia psicoldgica y externa, se concibe
a la violencia como proveniente de dimensiones organizacionales, los faci-
litadores dicen relacion con la naturaleza del trabajo y dentro de las con-
secuencias de salud mental mas comunes se encuentran: sintomatologia
depresiva, de TEPT, distrés laboral y uso de antidepresivos.

Conclusiones: Existe aumento de publicaciones que miden principal-
mente el fendmeno y sus consecuencias, destacandose entre éstas las de
salud mental. En las investigaciones de violencia ocupacional en el sector
salud se destaca la naturaleza del trabajo, entendida como las caracteristi-
cas de la labor realizada, como el principal facilitador para el surgimiento
de ésta.

A diferencia de una revision previa donde predominan mediciones de
violencia interna, en esta se encontro principalmente mediciones de violen-
cia externa.

VIOLENCIA OCUPACIONAL EXTERNA.
HACIA UN OBSERVATORIO IBEROAMERICANO
DE UN RIESGO PSICOSOCIAL RELEVANTE E INVISIBLE

Josep M. Blanch’

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OS-
HA) suele distinguir un doble tipo de violencia ocupacional segtin su origen:
(a) La externa (third-party violence), violencia en sentido estricto, consiste
en un acto de agresion (generalmente aislado, de tipo verbal, fisico, simbo-
lico 0 econdmico) ejecutado por una “tercera parte” exterior con respecto a
la organizacién (cliente, consumidor, paciente, estudiante, etc.) sobre algun
profesional que le presta un servicio en su entorno habitual de trabajo. (b)
La “interna” (harassment: asedio o acoso de tipo moral o sexual) es una ac-
cidn sutil reiterada y persistente que sufre una persona trabajadora por parte
de algun agente individual o colectivo de la misma organizacién (compaiie-
ros de trabajo, jefes o subordinados).

*  Universidad Auténoma de Barcelona, Espafia; Universidad San Buenaventura, Colombia. jmbr.
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Ambas formas de violencia ocupacional en sentido amplio tienen impor-
tantes consecuencias personales, organizacionales, sociales, morales, profe-
sionales e incluso fisioldgicas siendo objeto de investigacion e intervencion
interdisciplinarias y e interprofesionales. En general la legislacion latinoa-
mericana sobre prevencion de riesgos psicosociales tiende a (con)fundirlas,
considerando la primera como una variedad especifica de la segunda, cosa
que no suele ocurrir en el resto del mundo, donde existe ya tradiciones con-
solidadas de enfoques y tratamientos diferenciados.

En tal contexto, los objetivos de esta presentacion son los siguientes:

1. Describir los resultados de una investigacion sobre VOE desarrollada a
través de la plataforma www.violenciaocupacional.org implementada en
una red de unos 80 centros de salud del entorno de Barcelona en el ultimo
decenio, que actualmente se extiende a otras diversas regiones espafolas
y se esta preparando su aplicacién también en otros paises. Actualmente
acumula mas de 9000 casos registrados, que proporcionan informaciéon
estadistico-descriptiva online y on-time sobre quién agredié a quién,
dénde, cuando, como, ante quién, con que pretextos e intenciones y con
qué consecuencias personales y organizacionales. Lo cual permite com-
paraciones transversales y longitudinales por variables censales, asi como
evaluaciones de intervenciones desarrolladas.

2. Presentar un esbozo de adaptacion y ampliacion de esta plataforma de
cara a la constitucion de un observatorio piloto iberoamericano de ries-
gos psicosociales de violencia ocupacional en servicios de atencién al pu-
blico, a su vez base potencial para la construccion de un mapa epidemio-
légico sobre violencia ocupacional por paises y sectores.

VIOLENCIA OCUPACIONAL EXTERNA CONTRA
PROFESIONALES DE SERVICIOS SANITARIOS.
IMPLICACIONES INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES

Betty Ruiz Ruiz’

La Violencia Ocupacional Externa contra los profesionales de la salud es
considerada ya en todo el mundo como un factor de riesgo psicosocial de
primer orden que afecta no solo el bienestar y el rendimiento de las personas
trabajadoras afectadas, sino también la calidad de su servicio y la del con-
junto del sistema sanitario. En una revision sistematica de literatura cienti-
fica para el caso colombiano (en preparacién) no se encontraron hallazgos

* Universidad Auténoma del Caribe, Colombia. bettyluzruiz@gmail.com
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especificos sobre el problema de la violencia ocupacional de origen externo,
pese a que su historia lo vincula con mas de medio siglo de la violencia
sociopolitica y que en la actualidad la opinién publica se divide entre una
salida violenta y una concertada al conflicto armado. De otro lado, se suma
la crisis del sector sanitario que tras surtir un proceso de mercantilizacion
derivado de reformas al sistema de salud que datan de mas de dos décadas
(ley 100 de 1993), ha acrecentado las brechas para garantizar las coberturas
de aseguramiento, la calidad en los servicios de salud y en tltima instancia,
a la garantia del derecho constitucional a la salud.

Desde este marco de referencia emerge la presuncién que en el contex-
to colombiano se encontraran resultados similares al internacional, que la
violencia ocupacional de origen externo queda encubierta en otros tipos
de violencias socialmente mas visibilizadas, que las leyes no ayudan a cla-
rificar el fenémeno y que es necesario caracterizar el problema y evaluar
consecuencias, de cara a minimizar el riesgo estableciendo protocolos de
atencién y prevencion. Asi las cosas, El objetivo principal del presente estu-
dio es describir y analizar la frecuencia, la tipologia, las caracteristicas y las
consecuencias psicosociales de la violencia ocupacional de origen externo
ejercida contra profesionales sanitarios colombianos. Asi mismo se espera
comparar los datos obtenidos con los ya disponibles de otros contextos in-
ternacionales, con distintas tradiciones socioculturales de violencia.

Este proyecto se enmarca en un macro proyecto iberoamericano que estu-
dia las violencias en el sector sanitario, que ha adelantado estudios pilotos con
centros de salud de Catalufia. El proyecto para Colombia pretende visibilizar
un fenémeno que parece estar oculto, naturalizado o sub registrado, proveer
herramientas que favorezcan la discusion del fenémeno, aportar informacion
empirica susceptible de ser contrastada con otros paises y hacer un aporte que
se traduzca en herramientas de prevencion y desarrollo de politicas publicas
en pro de la disminucién o eliminacién de la violencia en el trabajo.

A VIOLENCIA NO CONTEXTO LABORAL COMO FATOR PSICOSSOCIAL
DE RISCO A SAUDE MENTAL DO POLICIAL RODOVIARIO FEDERAL
DE CAMPO GRANDE, MS, BrRASIL

Liliana A. M. Guimardes”

A violéncia no trabalho tornou-se um fenémeno alarmante em todo o
mundo e ocorre em todos os ambientes de trabalho, mas alguns setores,

*  Universidade Catélica Dom Bosco, Brasil. Iguimaraes@mpc.com.br
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tais como o aqui estudado, seguranca publica, estdo particularmente ex-
postos a ela. A violéncia inclui tanto a forma fisica quanto a psicoldgica e é
frequentemente considerada como sendo apenas um reflexo do fen6meno
crescente da violéncia em muitas areas da vida social e que tem de ser tra-
tado ao nivel de toda a sociedade. Sua prevaléncia, no entanto, aumentou,
no local de trabalho. Para efeitos desta pesquisa, a violéncia no local de
trabalho foi definida como sendo o: “Incidente Pessoal no qual o individuo
¢ abusado, ameacado ou assaltado em circunstancias relacionadas ao seu
trabalho, incluindo o deslocamento de e para o trabalho, implicando uma
ameaca explicita ou sua seguranca, bem-estar ou saude”. Inclui a violén-
cia fisica e psicoldgica, como abuso verbal, assédio, bullying / mobbing
e ameacas. Nos interessa conhecer fatores, tais como a organizagio e as
condigdes de trabalho, por meio de analise de riscos. Algumas conclusoes
sao apresentadas acerca das consequencias da violencia laboral como ris-
co psicossocial, neste grupo ocupacional. A violéncia no ambiente laboral
afeta negativamente o desempenho e a eficiéncia da organizagdo, aumenta
o numero de afastamentos por doenga (sobretudo por transtornos men-
tais), o absenteismo, o presenteismo, ocasionando menor produtividade,
motivagao e insatisfacdo profissional, levando a diminui¢do da qualidade
dos servicos prestados a populagao e também a repercussdes negativas na
imagem da instituigao.

DESPEDIDOS MASIVOS:
DISCIPLINAMIENTO LABORAL Y VIOLENCIA.
ESTUDIO DE SU IMPACTO EN LA SALUD MENTAL

Miriam Wlosko™
Cecilia Ross™

Los despidos masivos que vienen sucediéndose en la Argentina en 2016
y 2017 forman parte de una estrategia de reestructuracion de las politicas de
empleo y trabajo, que en el marco de una nueva ofensiva neoliberal, tiene
como propdsito reducir el costo laboral de la mano de obra Argentina y dis-
ciplinar a los trabajadores.

Dado que las reestructuraciones de las organizaciones laborales no solo
poseen efectos en los trabajadores despedidos sino también en los que per-
manecen en sus puestos de trabajo; en esta oportunidad se despliega un

*  Universidad Nacional de Lanus, Argentina. miriwlos@gmail.com
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continuo para analizar el disciplinamiento en dos grupos de afectados direc-
tos: el de trabajadores despedidos y el de los sobrevivientes®. Los despidos
son parte de una estrategia que implica la reestructuracién/redimensiona-
miento de empresas, junto con la implementacién de modalidades mana-
geriales que instrumentalizan la amenaza de despido, la precarizacion, el
amedrentamiento, el acoso y la reeducaciéon de los trabajadores bajo una
nueva cultura del trabajo.

En este sentido, hacen uso de modalidades violentas que requieren ser
profundizadas.

Partiendo de los resultados de una exploracion cuantitativa previa (2016)
en torno al impacto de dichos despidos masivos en la salud mental, nos pro-
ponemos presentar, en primer lugar, los principales hallazgos de investiga-
ciones realizadas en torno a la relacion desempleo/despidos y salud mental
en diversos paises del mundo; para luego avanzar - a partir de algunos in-
dicios de indole cuali-cuantitativo sobre hipétesis de del modo en que estos
procesos se estan llevando a cabo en Argentina.

EL PAPEL DEL SUPERIOR INMEDIATO EN LA EMERGENCIA,
MODERACION Y ABORDAJE DE LA VIOLENCIA LABORAL

Silvia Franco”

Conceptualizamos la violencia laboral como emergente de una organiza-
ci6on del trabajo con falencias, y a partir de ello, podemos identificar riesgos
que intervienen en cada caso. En esta presentacion en particular, analizamos
qué papel desempena el superior inmediato en la aparicion de la violencia.
Existen numerosas investigaciones que dan cuenta que la mayoria de los
perpetradores de violencia laboral son los superiores, aunque también los
colegas de trabajo perpetran este tipo de violencia. Sin embargo, los supe-
riores siempre tendran un papel clave cuando se desarrollan situaciones de
violencia; la investigacion que presentamos demuestra como las caracteris-
ticas de liderazgo, el manejo de conflicto y el apoyo del superior inmediato
son elementos moderadores del dano tanto para los afectados como para

El “sindrome del sobreviviente”, ha sido descripto por Noer (1997) y alude a un proceso en el que
los que sobreviven a una reestructuracion tienden a sentirse culpables respecto de sus comparie-
ros despedidos (« ;por qué me salve?») y a experimentar una inseguridad continuada («;seré el
proximo?»).

*  Universidad de la Republica,Uruguay. sfrancov@psico.edu.uy
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la organizacidn, tanto en la accién como en la omision, el superior juega
un papel importante en este problema. En la conclusion de nuestro estudio
identificamos que el superior inmediato siempre importa: produciendo o
favoreciendo la violencia laboral, moderando el dafio, asi como propiciando
agenciamientos para su abordaje.
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PROMOVER LA SALUD OCUPACIONAL MEDIANTE
EL DIAGNOSTICO DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES
EN UNA ORGANIZACIONES DE LA SOCIEDAD CIVIL

Aime Margarita de la Hoz Becquer
Luis Angel Soto Mendoza™
Imke HIndrichs™

Las personas activas laboralmente pasan la mayor parte del tiempo en
su lugar de trabajo. Las condiciones del entorno laboral pueden tener efec-
tos sobre el equilibrio de su proceso de salud-enfermedad. La identifica-
cién, evaluacién y control de los factores psicosociales en el trabajo que
pueden afectar este proceso es un tema que la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) enfatiza desde el 1984. Seguin la OIT (1986), estos fac-
tores consisten en las relaciones que se producen entre el trabajo, el medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de la organizacion.
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Para Juarez y Camacho (2011), no sdlo se trata de factores psicosociales de
riesgo (FPR), sino también de factores psicosociales salutogénicos (FPS)
que de manera dinamica e interactiva intervienen en el proceso salud-en-
fermedad de los trabajadores.

El presente estudio consiste en un diagnostico exploratorio de factores
psicosociales en una Organizacion de la Sociedad Civil (OSC) en Morelos
(México) que se dedica a la inclusion social de personas con discapacidad.
Se aplicd un cuestionario con dos inductores a respuesta abierta sobre FPR
y FPS respectivamente (Hindrichs et al., 2016) a 43 integrantes de la OSC,
entre remunerados y voluntarios (34 mujeres y 9 hombres entre 14 y 31
afios), cuidando su anonimato y contando con el asentimiento y consenti-
miento informado de cada participante y sus padres en caso requerido. Las
264 respuestas resultantes fueron analizadas por medio de codificacion y
categorizacion abierta (Strauss y Corbin, 2002), identificando 18 catego-
rias de FPR y 13 de FPS.

Los FPR mencionados con mas frecuencia refieren a la relacién con los
beneficiarios (17), la falta de valores y actitudes (15), los problemas con
voluntarios (14), los problemas de o mala coordinacién y gestion directiva
(14) y las relaciones afectivas entre compaiieros (12). Como FPS, se men-
cionaron con mayor frecuencia las relaciones afectivas entre los miem-
bros (32), el significado del trabajo (32), la relacion afectiva con poblacion
beneficiaria (20), el trabajo estimulante (17) y los valores y actitudes
positivas (17).

La técnica utilizada permitié una aproximacion a la realidad organi-
zacional y a conocer cudles factores psicosociales recobran importancia
tanto positiva como negativamente para la salud ocupacional. Es im-
portante seflalar que tanto los FPR como los FPS emergidos con mayor
frecuencia tienen correspondencia en diferentes areas tematicas que
evidencian: 1. las relaciones humanas entre compaferos remunerados y
voluntarios, asi como con beneficiarios; 2. la importancia de valores y
actitudes que, por el lado salutogénico, se reflejan en un trabajo signifi-
cativo y estimulante. Se evidencian asi aspectos que reflejan la dinamica
interactiva salutogénica y patdégena que permitiran, conjuntamente con
los integrantes de la OSC, el desarrollo de estrategias de intervencién
puntuales, dirigidas al bienestar, la salud y mejoras en la gestion de la
organizacion.
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A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS SOB A ABORDAGEM ERGOLOGICA
NOS MARCOS DO “NOVO ESPIiRITO DO CAPITALISMO”

Admardo B. Gomes Junior’
Luciana Gelape dos Santos™
Thamires Rodrigues Duarte™

Na histéria da cultura moderna ocidental, destaca-se a passagem de uma
produgdo de acumulagio do capital predominantemente industrial para um
capitalismo que se alimenta do paradigma de consumo, préprio da con-
temporaneidade. Novas tecnologias de comunicag¢ao e informagao (TIC’S);
massificagdo de bens, produtos e servicos; flexibilizacao das relagdes de tra-
balho abrem caminhos para a emergéncia de novas formas de organizagao
do capital em que a iniciativa e a autonomia relativas do trabalho entram
em cena a custa de garantias materiais e psicoldgicas dos trabalhadores.
A partir desse cendrio, aponta-se o centro da argumentagao que sustenta a
analise critica da crise do capitalismo, realizada por e na obra “O novo espi-
rito do capitalismo’, onde os autores examinam a natureza e a necessidade
de existéncia de um espirito do capitalismo para sua prépria manutencao,
refletindo sobre as for¢as ideologicas que o constituem, bem como analisam
os discursos da gestao dos anos 1970 a 1990. Sendo assim, neste trabalho,
que indica achados de uma pesquisa bibliografica, propomos uma leitura
critica das praticas de gestdo propostas por manuais de Gestao de Recur-
sos Humanos, a partir da nocdo ergolédgica de atividade e das contribui¢oes
de Boltanski & Chiapello (2009) por meio dos dois conceitos principais de
sua obra: critica e capitalismo. Buscamos, dessa forma, problematizar as
orientagdes prescritivas presentes nesses manuais, tencionando-as com o
campo conceitual oriundo ergologia e com a leitura da obra supracitada.
Os resultados apontam para o carater prescritivo das principais praticas que
compdem a gestdo dos recursos humanos dentro do conjunto de processos
em interacdo que visam a aquisi¢ao dos recursos humanos, sua alocagdo
dentro da estrutura da organizacdo, sua utilizagdo, sua preservagao, seu de-
senvolvimento e sua avaliagio em um quadro planificado de necessidades
no panorama do capitalismo que incide, de uma maneira prépria da sua
forma contemporanea, nas praticas de gestdo e consequentemente, no mun-
do do trabalho. Nessa analise demarca-se o olhar da ergologia, que toma o
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trabalho em sua dimensao de atividade, ou seja, busca explicitar, com os con-
ceitos que lhe sdo proprios, ndo apenas. as normas que antecedem o trabalho
(entre elas a prescri¢do do trabalho / tarefa), mas, também e, sobretudo, toda
uma dimensao das renormaliza¢cdes empreendidas pelos trabalhadores para
cumprir com o que lhe é prescrito fazer. Com esta concepgao ergologica de
trabalho concluimos demonstrando nao sé os limites da dimensao norma-
tiva das praticas de gestao de pessoas, mas também levantando questdes a
abordagem ergoldgica em termos de formas mais emancipatdrias de gestdo
com as pessoas nas organiza¢des na busca de superar as criticas de Boltanski
& Chiapello (2009).

ASSEDIO MORAL NO TRABALHO
EM UMA ORGANIZACAO PUBLICA NO AMBITO DO JUDICIARIO:
UM ESTUDO QUANTITATIVO

Adriana Machado Pooli”
Loren Aita Riss™
Janine Kieling™

O Assédio Moral se configura como uma violéncia psicoldgica com pra-
ticas persuasivas. Evidencia-se a forma sistematica de atitudes hostis, de ca-
rater processual, devendo-se considerar sua avaliacio, repeticdo e duragdo
de agdes agressivas para com o sujeito. Os servidores publicos aparecem em
pesquisas como um dos grupos mais propicios a praticas de Assédio Moral,
devido a particularidades da administragdo publica. O fendmeno, neste Am-
bito, ndo se relaciona ao lucro, mas a disputas pelo poder. Compreende-se
que, no cenario publico, alguns fatores contribuem de maneira mais sélida
para a efetivagdo dessas praticas agressivas, tais como: estabilidade no traba-
lho, rigidez hierarquica, tipo de lideranca/gestao, relagdes socioprofissisonais
insatisfatorias, conflitos relacionados a funcdo desempenhada. Diante desse
contexto, a pratica do Assédio Moral pode persistir durante muito tempo e a
forma perversa que asssume produz danos severos a satde fisica e psiquica
dos servidores-alvo dessa violéncia. Pretendeu-se com esse estudo verificar
como se caracteriza e quais as consequéncias do assédio moral em uma or-
ganizagao publica integrante do Poder Judiciario brasileiro. Trata-se de um
estudo com delineamento quantitativo, transversal, de carater descritivo e
correlacional. Participaram do referido estudo 154 servidores publicos, que
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responderam o instrumento de pesquisa via online ou material impresso.
A coleta dos dados ocorreu mediante de questionario biossociodemografi-
co e laboral e do Questionario de Atos Negativos (QAN). Os dados foram
analisados por meio de testes estatisticos e as questdes abertas do questio-
nério foram submetidas a andlise de contetido quantitativa segundo Bardin.
Fez parte também do processo de andlise do material a presenca de dois
juizes, com o objetivo de garantir confiabilidade a construcao das catego-
rias analisadas. Os resultados apontaram que 37% dos participantes foram
vitimas de assédio moral no trabalho. O predominio foi o assédio vertical-
-descendente, apresentando-se como o ato negativo em maior destaque a
exposi¢do de uma carga excessiva de trabalho, havendo danos sociais e psi-
coldgicos a saude dos servidores publicos investigados, tais como: depres-
sao, ansiedade, nervosismo, irritabilidade, angustia, crises de choro, insonia,
problemas digestivos e tensdo muscular. Nao se encontrou associagao entre
o assédio moral em relagdo as varidveis sexo/género, etnia, religido, orienta-
¢do sexual e escolaridade. Verificou-se que os atos hostis sdo naturalizados
e provenientes da marcante hierarquia, do tipo autoritario de lideranca, da
pressdo por resultados e do abuso de poder. Constatou-se que, para além do
assédio interpessoal, a violéncia psicoldgica em questdo é inerente as formas
em que esta organizado e é gerido o trabalho na atualidade, caracterizado
por imposicao de metas e cobranca de resultados. Diante das repercussoes
negativas nas relagdes socioprofissionais e dos agravos a saide, mostram-se
necessarias intervengdes multidimensionais voltadas para essa problemati-
ca, bem como visando a prevengdo e a promogido de saide no ambito estu-
dado do poder judiciario.

CRIATIVIDADE NO TRABALHO:
ESTUDO E CARACTERIZAGAO DAS PUBLICAGOES CIENTIFICAS
BRASILEIRAS SOBRE O TEMA

Amanda 1. N. Scapini’, Thais Cristine Farsen™
Samara M. Furlanetto™, Narbal Silva™

A criatividade é entendida como um ato, ideia ou produto que modifica
um dominio existente, ou como a capacidade de reconhecer ideias novas
e originais e explora-las. Trata-se de um fendmeno complexo, capaz de
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interagir com elementos pessoais, como a personalidade, e ambientais,
como a cultura. Nos contextos de trabalho, a criatividade é expressa pela
geracdo de ideias e solugdes para servigos e/ou produtos, constituindo um
elemento indispensavel para a inovagdo e o alcance da vantagem compe-
titiva. Este trabalho apresenta uma caracterizagdo da produgao cientifica
nacional sobre criatividade no trabalho no periodo de 2006 a 2016. Trata-
-se de um estudo tedrico que teve como objetivo ampliar a compreensao
sobre o fendmeno e contribuir para o avanco cientifico na érea de Psicolo-
gia das Organizagdes e do Trabalho (POT), e fornecer subsidios que auxi-
liem pesquisadores, gestores e outros profissionais interessados no tema.
A elaboragdo do trabalho pautou-se em uma busca sistematica de litera-
tura, realizada no Portal de Periddicos CAPES. Essa busca foi realizada
com base em critérios tais como: ser de periddico revisado por pares, ter
como assunto a criatividade no trabalho, e ter sido produzido por autores
nacionais. Foram resgatados 85 artigos, sendo que ap6s a leitura dos titu-
los, resumos e palavras-chave foram excluidos os que nao se relacionavam
a POT. Feita essa exclusido foram mantidos 11 artigos que foram lidos na
integra e analisados conforme parametros bibliométricos em uma planilha
do Microsoft Excel. Os resultados evidenciam que as publicagdes sobre o
tema foram expressivas entre os anos de 2012 a 2015, constituindo 72,2%
da amostra. No que diz respeito as areas de conhecimento, 81,8% dos arti-
gos foram publicados em revistas de administragao, 9,1% de enfermagem
e 9,1% de educagdo. Referente a qualidade dos peridédicos, nenhum dos ar-
tigos analisados foi publicado em revistas de Qualis A1, de modo que 18%
da amostra advém de revistas com Qualis A2 e 81,8% dela situa-se entre os
Qualis B1, B2 e B3. Ja com relagdo aos aspectos tedricos e conceituais, ape-
nas 18% dos artigos apresentaram concepgoes histdéricas ou etimoldgicas
de criatividade, e 43,5% nao definiram conceitualmente tal termo. Todos
os artigos abordaram paralelamente o construto inovagido, sendo que 55%
deles apresentam a criatividade como um antecedente da inovagao e 9,1%
entendem-nas como sinoénimos. A maioria (72,2%) das pesquisas anali-
sadas é empirica. Conclui-se que ha necessidade de mais estudos teoéricos
sobre o tema, ao considerar, por um lado, a convergéncia epistemolégica,
dado que 100% dos artigos trabalham criatividade numa perspectiva cons-
trucionista social, e, por outro, a falta de consenso e a contradi¢do entre
os autores na definicdo do fendmeno. Acredita-se que o presente trabalho
caracteriza a produgdo cientifica recente sobre criatividade no trabalho e
abre possibilidades para o desenvolvimento de pesquisas que visem suprir
as lacunas encontradas.
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CONDICIONES LABORALES, DETERIORO FISICO Y PSICOLOGICO
DE LOS POLICiAS EN MEXICO

Ana Luisa Requejo Villanueva’

La salud mental ocupacional segun la Organizacién Mundial de la Sa-
lud (OMS, 2011) y la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2011)
conceptualiza la salud ocupacional como: “La rama de la salud publica que
busca mantener el maximo estado de bienestar fisico, mental y social de
los trabajadores en todas las ocupaciones; protegerlos de los accidentes de
trabajo y las enfermedades profesionales. El buen estado de salud es un de-
recho humano basico”.

Estudios realizados por universidades en Estados Unidos y otros paises
advierten que los excesos en el horario de trabajo originan alteraciones del
ritmo circadiano, de suefo, salud, rendimiento, disminucién del estado de
alerta, falta de atencion visual, reacciones lentas, carencia en medidas de
seguridad y generacion de accidentes de trabajo y lesiones entre policias.
La presente reflexion gira en torno a la violencia experimentada social y
laboralmente en policias mexicanos quienes a partir del 2008, 71% del per-
sonal de seguridad publica tenia algiin padecimiento que afectaba su salud,
buena parte de las incapacidades por enfermedad de policias en México son
los males cardiovasculares y diabetes derivados de habitos relacionados con
las jornadas excesivas de trabajo y mala alimentacion (Azaola 2006). Y otras
de tipo musculo esqueléticas ante la necesidad de cargar permanentemente
7 kg de peso en equipo.

Los problemas psicoldgicos derivados del estrés por laborar en un me-
dio ambiente violento, peligroso y que pone en riesgo su vida constante-
mente, generando factores que favorecen la aparicion de sintomatologia
como: ansiedad, angustia, pesadillas, impacto cardiaco, tristeza, coraje,
impotencia, sentimiento de culpa y miedo; en su lado mas severo para-
noias y delirios de persecucién ante las adversas condiciones con las que
deben enfrentar no sélo a la delincuencia comun, sino al crimen organi-
zado (Krutz, 2009).

En relacién a psicopatologia de origen laboral, los estudios referentes a
enfermedades mentales relacionadas con la violencia en policias, demues-
tran el deterioro del trabajador en el desempefio de su trabajo (Violanti 2008;
Ferrando, 2009; Sas, 2009), afectando mentalmente a su salud. Sin embargo,
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los sucesos dolorosos para la conciencia, permanecen guardados o negados
en el inconsciente y ellos no se perciben como enfermos psicolégicamente
hablando.

Es un hecho reconocido, aun por las propias autoridades, que tanto las
condiciones laborales como las retribuciones salariales de las y los policia
en México, estan lejos de ser los necesarios y suficientes para garantizar una
vida digna para el trabajador y su familia. Asi mismo, tenemos que hacer
referencia a que en la actualidad, la imagen de los policias esta fuertemente
estigmatizada, con razon o sin ella. Que estos individuos puedan reintegrase
totalmente a la sociedad, luego de haber sido policias, obtener un trabajo
diferente, y una existencia mds digna, es casi un “milagro” (Arellano, 2008).
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FACTORES RESILIENTES EN PERSONAS CON DISCAPACIDAD
FISICA VINCULADAS LABORALMENTE EN COLOMBIA

Ana Milena Martinez Rozo’
Ana Fernanda Uribe Rodriguez”

Introduccion

Las personas con discapacidad cuentan con fortalezas para sobrelle-
var su condicidén y alcanzar el éxito en sus distintas dreas de desempefio.
Este logro se asocia con lo que en psicologia se conoce como resiliencia.
La resiliencia se le ha definido como la capacidad de una persona para
asumir y superar las adversidades que ocurren en su vida incluyendo fac-
tores ambientales y personales (Saavedra & Villalta, 2008; Martinez, Uribe
y Velasquez, 2014). Dentro de las variables que se han identificado como
facilitadoras de procesos resilientes se ha encontrado el apoyo social que
recibe la persona, los aspectos socio-demograficos, el tipo de discapaci-
dad presentada, asi como el propio estilo de afrontamiento de su situacién
personal.

Método

Participaron 119 personas con discapacidad fisica que se encontraban
vinculados laboralmente, de instituciones publicas y privadas de los de-
partamentos de Antioquia, Boyaca, Cundinamarca, Huila, Santander y
Quindio. Para la evaluacion de las caracteristicas de resiliencia se aplico la
Escala de Resiliencia de Wagnild y Young adaptada por Novella en el 2002;
consta de 25 items. Se realizé contacto con las instituciones para presentar
el proyecto de investigacion, el cual fue aprobado y con previa autoriza-
cidn se realizo la aplicacion de los cuestionarios. Los datos obtenidos en la
prueba de resiliencia fueron analizados por medio del Paquete Estadistico
para las Ciencias Sociales (SPSS), version 19, se hallaron las frecuencias
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y porcentajes para los datos sociodemograficos y la caracterizacion de la
discapacidad; también se utilizo para determinar la media de las caracte-
risticas resilientes y la respetiva distribucién tipica (DT).

Resultados

El 78,5% eran de sexo masculino y el 19,8% femenino, la edad promedio
de los trabajadores es de 41,29 afios, con una desviacion estandar de 10,207.
Las caracteristicas de competencia personal y aceptacion de uno mismo y de
la vida; se evidenciaron en un 99,2% encontrando que la personas con dis-
capacidad fisica vinculadas laboralmente en Colombia presentan un 99,2%
de caracteristicas resilientes.

Discusion

La personas evaluadas, poseen competencias encaminadas a hacer frente
a cualquier situacion que se les presente y sea imprevista, pues han desa-
rrollado experiencias de poder por las situaciones adversas que han sufrido
previamente y de las cuales han salido triunfantes, por otra parte, presentan
la aceptacion de si mismo y de las circunstancias adversas que han tenido
que afrontar en la vida, en este caso una discapacidad fisica.
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FACTORES PSICOSOCIALES DEL TRABAJO, ESTRES
Y SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORAS DOMESTICAS
DE GUERRERO (MEXICO) Y CALIFORNIA (ESTADOS UNIDOS DE AMERICA)

Anayeli Adame Tapia®

Introduccion

El trabajo doméstico es necesario para el funcionamiento del hogar y re-
presenta una parte importante de la fuerza laboral. Segtn la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT, 2009) el numero de trabajadoras domésticas
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en el mundo ha aumentado a mas de 100 millones, de los cuales cerca de
14 millones son mujeres latinoamericanas y se proyecta que esta tendencia
seguira aumentando en el futuro.

Probablemente son pocos los estudios que priorizan el analisis de lo
que sucede al interior de los hogares donde se contratan trabajadoras de
servicio doméstico (Gorban, 2012). Se considera importante identificar
las condiciones del trabajo que propician un ambiente agradable y las que
propician un ambiente de desagrado y estrés para las trabajadoras, estas
condiciones se han llamado factores psicosociales del trabajo, Juarez y
Camacho (2011) los definen como: “estresores derivados de las condicio-
nes de trabajo que influyen en el proceso salud-enfermedad de forma po-
sitiva o negativa” (p. 204). Por otro lado, Lazarus y Folkman (1986) definen
el estrés como: “una relacion particular entre el individuo y el entorno, que
es evaluado por éste como amenazante o desbordante de sus recursos y
que pone en peligro su bienestar” (p.43). Munoz (1990) define la satisfac-
cién laboral como: “el sentimiento positivo o de agrado que experimenta
un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambien-
te que le permite estar a gusto, dentro de una organizacién que le resulta
atractiva y asi percibe una serie de compensaciones psico-socio-econémi-
cas acordes con sus expectativas” (p. 76).

Objetivos

1) Identificar los factores psicosociales con mayor prevalencia en las tra-
bajadoras de Guerrero y California. 2) Relacionar los factores psicosociales,
el estrés y la satisfaccion laboral en trabajadoras domésticas de Guerrero y
California. 3) Comparar los resultados obtenidos entre las participantes de
Guerrero y California.

Método

Sera un estudio mixto. Cuantitativo: comparativo, correlacional, con un
disefio transeccional y ex post facto. Cualitativo: analisis deductivo basado
en la teoria fundamentada. Muestreo: no probabilistico, por conveniencia
y bola de nieve. Para la recoleccion de datos cuantitativos se espera contar
con la participacién de 60 trabajadoras domésticas mexicanas, 30 que estén
laborando en California y 30 en Guerrero. De esas 60 trabajadoras se pre-
tende entrevistar a 4 trabajadoras de California y 4 de Guerrero y realizar
2 historias laborales en cada Estado. Instrumentos: Cuestionario de iden-
tificacion, de factores psicosociales del trabajo, escala de estrés percibido
(EEP14), satisfaccion laboral (S21/26), entrevistas semiestructuradas e his-
torias laborales.
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Resultados

Para obtener los resultados se utilizaran las siguientes herramientas: Cuan-
titativo: Estadisticos descriptivos, revision de confiabilidad de los instru-
mentos, correlaciones de cada variable, comparacién de muestras y andlisis
de regresion lineal. Cualitativo: Analisis basado en la teoria fundamentada.
Se espera encontrar elevados indices de estrés laboral y también de satisfac-
cién laboral, se pretende identificar los factores psicosociales que los generan,
a través de la indagacion cualitativa, para asi poder integrar ambos resultados.

Conclusiones y discusion

La primera limitante ha sido no contar con instrumentos adecuados para
evaluar las variables del estudio de acuerdo a las caracteristicas particulares
del trabajo doméstico. Se estd disefiando un instrumento para evaluar fac-
tores psicosociales del trabajo y se han modificado dos instrumentos para
medir estrés y satisfaccion laboral. Se pretende explicar algunos aspectos
que hasta el momento no se consideran para dar pie al desarrollo de medi-
das preventivas en beneficio de la salud y calidad de vida de las trabajadoras
domésticas mexicanas.

LA SALUD EN EL TRABAJO:
DISENO DEL TRABAJO Y GESTION DEL CONOCIMIENTO EN EQUIPOS

Andrés Murioz Alvis
Milton José Zambrano Curcio™
Jean David Polo-Vargas™
Franca Melina Monachello™

El comprender la posible relacién que existe entre el disefio del trabajo,
los equipos de trabajo y la gestion del conocimiento es fundamental para
desarrollar mejores resultados laborales. Para indagar acerca de esta rela-
cion, hay que tener en cuenta al disefio del trabajo (DT), que es definido por
Morgeson y Humphrey (2008) como el estudio, creacién y modificacion de
la composicion, contenido, estructura y medio ambiente dentro de cada rol
de trabajo. También esto comprende ;quién hace el trabajo? ;Cémo son las
actividades dentro del trabajo? ;Cuales son sus implicaciones para la mejora
de la salud mental? La interrelacién de diferentes elementos del trabajo, la
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interaccion del trabajo y la promulgacién del rol en el contexto de la tarea,
social, fisico y organizacional.

Del mismo modo, es importante identificar los aspectos del DT que pue-
den influir en la eficacia de los equipos de trabajadores, para analizar esta
ultima es importante tener en cuenta lo mencionado por Gil, Rico y San-
chez-Manzanares (2008) que establecen una postura acerca del analisis de la
eficacia de los equipos que se ha venido realizando de forma general a partir
del modelo Input-Procesos-Output. Este modelo identifica la composicion,
la estructura y los procesos de los equipos como los antecedentes clave de la
eficacia del equipo. Asimismo, el modelo senala que los factores organiza-
cionales y situacionales influyen en la estructura del equipo como un todo,
afectando a las demas variables (input, proceso, output).

Por su parte, la interaccion entre los miembros de los equipos de traba-
jo forma parte esencial del proceso de gestion del conocimiento, el cual es
definido por Nonaka y Takeuchi (1995) como un ciclo dentro de la gestion
del conocimiento, este ciclo tiene el propdsito de convertir el conocimiento
tacito en conocimiento explicito y viceversa. Ahora bien, definiendo cono-
cimiento tacito como inarticulado y sujeto a los sentidos, por ejemplo, las
habilidades de movimiento, las experiencias fisicas y la intuicién; en cambio
el explicito es definido como conocimiento consciente, expresable en pala-
bras y susceptible a ser capturado en escritos, la resolucion de ecuaciones
diferenciales es un ejemplo de este tipo de conocimiento. En consecuencia,
a lo anterior, la propuesta de investigacion aborda la necesidad de trabajar
modelos saludables (Salanova, Martinez y Llorens, 2008) en donde se logre
que, a partir del DT, se gestiones procesos de desarrollo y mejoramiento ba-
sados en aprendizaje organizacional, llevando a la innovacién.

Método

El método del estudio es una investigacion bibliografica (Perestelo-Pérez,
2013), la cual puntualiz6 en construir un modelo tedrico que parta del DT y
desarrolle la gestion del conocimiento y llegue a la innovacion.

Palabras clave: Disefio del trabajo, equipos de trabajo, gestion del cono-
cimiento, salud mental de los trabajadores.

Resultados

Entre los principales resultados se destaca que el DT puede predecir tan-
to el manejo de equipos eficaces cuanto, de manera formal, los procesos de
gestion del conocimiento. Las empresas que son capaces de gestionar co-
nocimiento y mejorar la eficacia, como parte de su cultura, permiten que
existan empleados saludables y la innovacion.
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Conclusiones y discusion

Esto tiene un impacto en la salud mental de las personas porque apoya
la autonomia y el apoyo social y estas variables han demostrado ayudar al
bienestar de los trabajadores (Vivaldi y Barra, 2012).
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SIGNIFICADOS DE FELICIDADE EM PESQUISAS ORIENTADAS
PELA PSICOLOGIA POSITIVA NAS ORGANIZAGOES E NO TRABALHO

Andresa Darosci Silva Ribeiro”
Narbal Silva™

Introducao

O interesse nas pesquisas que visam o pélo positivo tem crescido nas
ultimas décadas, mesmo que os fatores que atuam de forma negativa sejam
recorrentes com énfase sobre os aspectos de patologias (Rebolo & Bueno,
2014). No ano de 1998, Martin Seligman assumiu a presidéncia da Ameri-
can Psychological Association, sendo um marco dos estudos em psicologia
positiva, por meio de descobertas, por exemplo, a respeito da felicidade (Se-
ligman, 2011). A felicidade é um dos pilares basicos da psicologia positiva.

*  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. andresa.darosci@gmail.com
** Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. narbal.silva@globo.com; narbal@cth.ufsc.br
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Ao longo da histdria filésofos como Aristdteles consideraram a felicidade o
bem mais elevado e a maior motivagdo para a a¢ao humana (Diener, 1984).
Na atualidade, tem prevalecido a ideia de que a felicidade é socialmente
construida e orientada tanto por bases hedonicas, quanto eudamonicas, ou
seja, se caracteriza por experiéncia recorrentes de prazer e de proposito na
trajetoria de vida (Dolan, 2015). O que se pode evidenciar sao multiplas
defini¢des para o termo felicidade e o objetivo central deste trabalho é o
de verificar na literatura os significados que sdo conferidos ao conceito nas
pesquisas existentes sobre felicidade a partir da area de conhecimento da
Psicologia Positiva nas Organiza¢des e no Trabalho.

Método

Foram analisadas publicagdes cientificas, de origem nacional e interna-
cional, utilizando os descritores “Psicologia Positiva no Trabalho”, “Felici-
dade no Trabalho”, “Happiness at work” e “Positive Psychology at work”
nas Bases de Dados Scielo, Lilacs e Pepsic em 2015 e foram identificados
artigos para analise de contetdos relacionados a psicologia positiva nas or-
ganizagdes e no trabalho. A analise desse material resultou na apresentagao
das similaridades e diferenciacdes entre os termos o que permitiu realizar
alguns apontamentos. Resultados: Dos artigos analisados apenas dois con-
ceituam felicidade como sendo diferente de bem-estar, pois, a maioria uti-
lizou o bem-estar subjetivo como sindénimo de felicidade. Os pressupostos
ontoldgicos, epistemoldgicos, ideoldgicos e metodoldgicos ndo sao claros o
que pode acarretar na confusdo conceitual na tentativa de compreender, o
que possa ser, a felicidade no mundo do trabalho. A maioria utilizou mé-
todo quantitativo e isso aponta a necessidade de se avancar as pesquisas
qualitativas.

Conclusdes e Discussoes

A construgdo do fendmeno Felicidade no Trabalho representa enorme
desafio para os psicélogos interessados na compreensao do que significa
ser feliz no trabalho. Contudo, ainda sdo poucos os estudos brasileiros
onde sdo estudados e testados, conceitos pertinentes a subarea de conheci-
mento da Psicologia Positiva nas Organizagdes e no Trabalho, pois se pode
evidenciar que das publicagdes identificadas entre 2004 a 2014, foram en-
contrados apenas 14 artigos cientificos brasileiros. Tal escassez representa,
em principio, limitagdo, ao mesmo tempo, se reveste de oportunidade po-
tencial para o desenvolvimento de pesquisas, com o intuito de descobrir
novas e positivas perspectivas de vida, para todos os interessados na vida
organizacional.
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ENGAJAMENTO NO TRABALHO DE PROFESSORES DO ENSINO PRIVADO:
UM ESTUDO QUANTITATIVO

Anelise Schaurich dos Santos’
Janine Kieling Monteiro™

O engajamento no trabalho ¢ um estado positivo, persistente e afetivo-
-cognitivo da mente gerado pelo trabalho, no qual ha investimento de ener-
gia em atividades com as quais o trabalhador se realiza profissionalmente
e consegue lidar com as dificuldades, obtendo éxito nas tarefas de forma a
se identificar com isso e sentir prazer. Estar engajado no trabalho significa
investir esforco e energia em atividades profissionais que tém um propdsito
relevante para o trabalhador. Sabe-se que a vivéncia de emogoes positivas,
como o engajamento no trabalho, costuma ser mais dificil em atividades pro-
fissionais em que o desgaste psicoldgico é maior, o que seguidamente acon-
tece na profissdo docente. A maioria dos professores exerce suas atividades
em contextos adversos nos ambitos administrativo, ergonoémico, financeiro
e social. Diante dessa realidade, é importante conhecer quais aspectos aju-
dam a promover o engajamento no trabalho em educadores. O objetivo des-
te trabalho ¢é investigar quais sao os preditores sociodemograficos, laborais
e de saude mental do engajamento no trabalho em professores da rede de
ensino privada do Rio Grande do Sul, Brasil. Participaram desse estudo 740
professores do ensino infantil (7,6%), fundamental (17,9%), médio (13,1%)
e superior (61,3%) provenientes de instituigdes particulares do estado.
A maioria era do sexo feminino (70,1%) e as idades variaram entre 18 e 72
anos (m = 43,46; DP = 11,08). Os participantes responderam cinco instru-
mentos disponibilizados online: Questiondrio Sociodemografico e Laboral,
Escala Utrecht de Engajamento no Trabalho, Escala de Avaliagdo do Con-
texto de Trabalho, Mental Health Continuum - Short Form e Self-Reporting
Questionnaire-20. Os dados foram analisados por meio da anilise de regres-
sdo linear multipla a partir do método Stepwise Backward. O engajamento
no trabalho foi testado como variavel dependente e as caracteristicas socio-
demogrificas e laborais, as dimensdes relacionadas ao contexto de trabalho
(condigbes de trabalho, organizagdo do trabalho e relagdes socioprofissio-
nais), a saude mental positiva e os distirbios psiquidtricos menores como
variaveis explicativas. Os resultados indicaram que cinco variaveis foram
incluidas de forma significativa no modelo de explicagdo do engajamento

*  Universidade do Vale do Rio dos Sinos, Brasil. anelise_ssantos@hotmail.com

** Universidade do Vale do Rio dos Sinos, Brasil. janinekm@unisinos.br
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no trabalho. Sdo elas: saide mental positiva, relagdes socioprofissionais,
distarbios psiquiatricos menores, condi¢des de trabalho e renda mensal.
A variancia compreendida foi de 0,464, indicando que os cinco fatores que
entraram no modelo explicam aproximadamente 46% do aumento do enga-
jamento no grupo estudado. O resultado indicou que ter mais saude mental
positiva e maior renda, relagoes e condi¢des de trabalho mais satisfatdrias,
juntamente com menor sintomatologia de disturbios psiquiatricos menores
explicam 46% da propensdo para ter engajamento no trabalho nos professo-
res da rede privada de ensino do Rio Grande do Sul. Esses achados podem
auxiliar no planejamento de futuras intervengdes voltadas a saide mental
no trabalho dos docentes.

Palavras-chave: engajamento no trabalho, profissao docente, setor privado.

CALIDAD DE VIDA LABORAL EN CONDUCTORES
DEL SISTEMA ESTRATEGICO DE TRANSPORTE PUBLICO
DE SAN JUAN DE PAsTO

Christan Zambrano', Sonia Maritza Matabanchoy™
Claudia Fernanda Bastidas Jurado™, Herndn, Alberto Figueroa Chaves™

Eeers

ot

Wilson Redin Gonzales Limas

El Sistema Estratégico de Transporte Publico de San Juan de Pasto (SETP)
conformado por cuatro empresas, ha prestado durante 60 afios el servicio
de transporte proporcionando seguridad y bienestar para el usuario. En la
actualidad el SETP se esta reorganizando a través de un proceso de estruc-
turacion técnica, legal y financiera, que se evidencia en la conformacién de
la Unién Temporal Ciudad Sorpresa (UT).

A partir de ello la UT Ciudad Sorpresa se interesa por el desarrollo inte-
gral del talento humano de la organizacién, centrandose en las condiciones
de trabajo de los conductores, referidas a la jornada laboral de 16 horas y
condiciones del puesto de trabajo que producen cansancio visual, dolores
musculares y de articulaciones; generando estrés y agresion, lo que incide
negativamente en la Calidad de Vida Laboral (CVL)1, entendida como la
sensacion de bienestar fisico, psicoldgico y social que experimenta una per-
sona en su lugar de trabajo2.

*  Universidad de Narino, Colombia.

** Universidad de Narifio. somapsicologa@yahoo.es

*** Universidad de Narifio, Colombia. clauferbasju@gmail.com
+oo+ Universidad de Narifio, Colombia. hrnn9508@gmail.com
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Por ello se plante6 como objetivo de la investigacion caracterizar la CVL
con conductores de la UT, para ello se construy6 la Escala de Calidad de
Vida Laboral en el Sector Transporte, a partir de la dimension objetiva y
subjetiva de la CVL empleando categorias como salud laboral (condiciones
de salud, estilos de vida y tiempo libre); bienestar laboral (relaciones labo-
rales, familia y clima organizacional) y percepcion del trabajo (satisfaccion
laboral y atencién al usuario).

En este sentido el presente estudio aporta a la psicologia de las organiza-
ciones y el trabajo en tanto que brinda conocimientos de la CVL en el sector
y se ahi las posibles intervenciones que se puedan desarrollar.

Metodologia
Esta investigacion se desarrollé desde el paradigma cuantitativo, es de
tipo descriptivo transversal.

Resultados

En la poblacién de conductores existe una actitud muy favorable hacia
la categoria de salud laboral con 97.7%. Ademas, es posible identificar una
actitud muy favorable en las subcategorias de condiciones de salud, estilos
de vida y tiempo libre. Por el contrario, se encuentra una actitud muy desfa-
vorable en la subcategoria de condiciones de trabajo.

En la categoria bienestar laboral se encuentra una actitud muy favorable
representada con 99.4%. Ademas, se identifica una actitud muy favorable
en las subcategorias de relaciones laborales, familia y clima organizacional.

Finalmente, en percepcidn del trabajo se encuentra una actitud muy
tavorable representada con 98.9%. Ademas, es posible identificar una ac-
titud muy favorable en las subcategorias de satisfaccion laboral y atencion
al usuario.

Conclusiones y discusion

Los resultados de la escala de CVL construida para el SETP permiten
identificar factores propios del cargo que afectan de forma determinante la
CVL de la poblaciéon de conductores. A partir de ello el area de Gestion de
Talento Humano construye programas de intervencién como el de afronta-
miento del estrés “Soy Saludable”

Referencias
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PROGRAMA DE AFRONTAMIENTO DEL ESTRES “SOY SALUDABLE”
CON CONDUCTORES DEL SISTEMA ESTRATEGICO DE
TRANSPORTE PUBLICO DE SAN JUAN DE PAsTO
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Lednidas Ortiz”™, Edith Herndndez™
Claudia Fernanda Bastidas Jurado™", Herndn Alberto Figueroa Chaves
Wilson Redin Gonzales Limas™™"
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El Sistema Estratégico de Transporte Publico de San Juan de Pasto (SETP)
conformado por cuatro empresas, ha prestado durante 60 afos el servicio de
transporte. Este en la actualidad se ha reorganizado a través de la conforma-
cién de la Unidén Temporal Ciudad Sorpresa (UT Ciudad Sorpresa), la cual
se interesa por el desarrollo integral del talento humano, centrdandose en las
condiciones de trabajo de los conductores, referidas a la jornada laboral de
15 horas y condiciones del puesto de trabajo que producen cansancio vi-
sual, dolores musculares y de articulaciones generando estrésl, lo que incide
negativamente en la Calidad de Vida Laboral (CVL). Es asi como Oviedo,
Sacanambuy, Matabanchoy y Zambrano2 con el objetivo de caracterizar la
CVL en conductores, construyeron la Escala de Calidad de Vida Laboral en
el Sector Transporte, encontrando que el 81% mostraron una actitud muy
favorable a recibir informacién que contribuya a mejorar las condiciones de
salud, igualmente el 59,6% indicé la necesidad de fortalecer las condiciones
de trabajo para corregir factores que inciden negativamente en los niveles
de estrés, entendido como la reacciéon producida cuando las demandas del
ambiente son mayores a los recursos personales3.
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En la poblacién de conductores dicho estrés puede generar accidentali-
dad y enfermedades laborales, afectando la calidad de la prestacion del ser-
vicio. Asi, el drea de Gestion de Talento Humano construye el programa
“Soy Saludable” para brindar herramientas de afrontamiento del estrés que
permita percibir un mayor control sobre la situacion y solucionarla adecua-
damente.

En este sentido la presente experiencia aporta a la psicologia de las or-
ganizaciones y el trabajo en tanto que brinda herramientas y un método de
afrontamiento del estrés en conductores, permitiendo fortalecer la CVL.

Metodologia

La presente experiencia se divide en tres momentos; el primero, la
construccion del programa “Soy Saludable” donde se tuvo en cuenta ele-
mentos tedricos y metodoldgicos del modelo de la psicologia cognitiva
comportamental. En un segundo momento se presenta la propuesta al ni-
vel directivo de la UT Ciudad Sorpresa para su aprobacion. En el tercer
momento se desarrolla el programa soy saludable y se analiza e interpreta
los resultados.

Resultados

Se encontr6 que el 94% de los conductores consideran que se cumplié
adecuadamente con el objetivo del programa; el 93% piensan que se cum-
plio adecuadamente con la metodologia de capacitaciones; el 88% creen que
el desempefio de los psicologos practicantes durante el desarrollo del pro-
graman fue adecuado y el 76% de los participantes lograron poner en prac-
tica las herramientas brindadas en el programa.

Conclusiones y discusion

Los resultados del programa “Soy Saludable” indican que las herramien-
tas brindadas fueron apropiadas por la poblacion de conductores, quienes a
través de estrategias de seguimiento practican con regularidad las técnicas
aprendidas logrando fortalecer el manejo del estrés yla CVL.
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HACIA UN MODELO EXPLICATIVO DEL DESEMPENO SEGURO
DE TRABAJADORES DEL SECTOR FORESTAL INDUSTRIAL

Digna Constanza Sanhueza Cortéz’
Rauil Ramirez Vielma™

Introduccion

La seguridad es uno de los desafios mas importantes a los que se en-
frentan las organizaciones actualmente. Tradicionalmente, se ha estudiado
mediante indicadores de accidentabilidad, sin embargo, modelos recientes
proponen estudiar comportamientos que permitan promover conductas
seguras y prevenir eficazmente errores de seguridad. El desempefio seguro
hace referencia a comportamientos de cumplimiento de normas y proce-
dimientos de seguridad, y de participacién en actividades que promuevan
un trabajo seguro. Esta investigacion estudia el rol del clima de seguridad
grupal, apoyo social y autonomia del disefio del trabajo, y los rasgos de la
personalidad conciencia y agradabilidad, en el desempefo seguro en sus
dimensiones cumplimiento y participaciéon en seguridad. El objetivo fue
construir un modelo explicativo del desempefo seguro en trabajadores del
sector forestal industrial, permitiendo sentar un precedente para la formula-
cién de estrategias para la gestion de conductas seguras en los trabajadores.

Método

El disefio de esta investigacion fue de caracter cuantitativo de tipo no
experimental, transversal y correlacional-causal. Participaron 290 trabaja-
dores que realizan labores operativas en plantas de remanufactura de dos
localidades de la region del Bio Bio, Chile.

Se aplicé una prueba piloto con 13 participantes y se recolectaron los
datos de manera individual y grupal. Los instrumentos utilizados fueron el
Cuestionario de Clima de Seguridad Grupal, el Work Design Questionnai-
re (WDQ), el NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI), y el Cuestionario de
Desempeiio Seguro.

*  Universidad de Concepion, Chile. dignasanhueza@udec.cl
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Se realizé un Analisis Correlacional para contrastar la hipotesis: Un
mayor nivel de apoyo social, autonomia, conciencia, agradabilidad y clima
de seguridad grupal, se relaciona con un mayor cumplimiento y participa-
cién en seguridad. Luego, se utilizé el método de Analisis de Ecuacion Es-
tructural (SEM) para contrastar la hipétesis: El clima de seguridad grupal,
apoyo social, autonomia, conciencia y agradabilidad permiten explicar el
desempefio seguro en sus dimensiones cumplimiento y participacion en

seguridad.

Resultados

El analisis de correlaciones demostré que el clima de seguridad grupal y
la autonomia se relacionaron significativamente con el desempefio seguro
en ambas dimensiones. Sin embargo, el apoyo social, la conciencia y la agra-
dabilidad se relacionaron parcialmente con las dimensiones del desempefio
seguro. El analisis de Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM) evidencid
valores que dan cuenta del buen ajuste del modelo puesto a prueba.

Conclusiones y discusion

Considerando los resultados obtenidos, se puede concluir que los antece-
dentes individuales y contextuales evaluados permiten explicar el desempe-
o seguro en sus dimensiones cumplimiento y participacion en seguridad.

Estos hallazgos entregan una contribucién tnica a la literatura al integrar
antecedentes individuales y contextuales del desempefio seguro, proporcio-
nando evidencia que avala mas de 30 afios de investigacion. Ademas, aporta
antecedentes para el desarrollo de intervenciones individuales y contextua-
les que fomenten conductas seguras.

ENRIQUECIMIENTO BIDIRECCIONAL FAMILIA TRABAJO.
INFLUENCIA DE VARIABLES PERSONALES Y ORGANIZACIONALES

Cristina Navarro®
Guillermo Ydber Oltra”™

Introduccion

La Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC); alude “al compromi-
so de las empresas para impulsar el liderazgo, la cultura y las politicas de
flexibilidad que faciliten en sus organizaciones la integracion de la vida

*  Universidad Simo6n Bolivar, Venezuela.
** Universidad Catdlica Andrés Bello, Venezuela. gyabero@gmail.com
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laboral, familiar y personal de sus empleados” (Chinchilla & Jiménez, 2014,
p. 50). Es por ello que el presente trabajo se propuso determinar la posible
influencia que tienen la cantidad de politicas familiarmente responsables
disfrutadas, el sexo, la edad, el estado civil, el nimero de cargas familiares,
la antigiiedad y el ajuste persona-organizacion sobre el enriquecimiento fa-
milia-trabajo y trabajo-familia en empleados de instituciones privadas del
sector universitario, ubicadas en el Distrito Capital de la Republica Boliva-
riana de Venezuela.

Método

Doscientos sesenta y un (261) empleados (171 mujeres y 89 hombres),
profesores y personal de apoyo, provenientes de tres universidades privadas
de la zona metropolitana de Caracas en Venezuela, participaron voluntaria-
mente en el estudio sobre el enriquecimiento familia-trabajo y trabajo-fa-
milia. Empleando un estudio observacional, en contexto de campo, con un
disefio causal-comparativo se determinaron las posibles influencias de la
cantidad de politicas familiarmente responsables disfrutadas por los em-
pleados sobre el enriquecimiento. También se estudio la influencia de va-
riables sociodemograficas y la adaptacion persona-organizacion y el ajuste
organizacion-persona. Los participantes también contestaron a un conjun-
to de reactivos sobre variables como sexo, edad, estado civil, nimero de car-
gas familiares y antigiiedad en la universidad. Para el analisis de los datos
se formul6 un modelo de analisis de ruta donde las 4 variables enddgenas
bajo estudio fueron el enriquecimiento trabajo-familia, el enriquecimien-
to familia trabajo, adaptacién persona organizacién y ajuste organizacion
persona. Las 6 variables exdgenas incluyeron: nimero de politicas fami-
liarmente responsables disfrutadas, sexo, edad, estado civil, antigiiedad en
la universidad y numero de cargas familiares.

Resultados
(Ver figura 1).

Conclusiones y discusion

Los resultados sugieren que a mayor nivel de ajuste subjetivo perso-
na-organizacion, mayor enriquecimiento trabajo-familia. A mayor nimero
de politicas familiarmente responsables disfrutadas por el empleado, ma-
yor nivel subjetivo de ajuste organizacion-persona en dicha organizacion.
Los hombres consiguen un mayor nivel de ajuste organizacion-persona
que las mujeres. Hay un mayor nivel de ajuste subjetivo organizacién-per-
sona cuando la antigiiedad del empleado en dicha organizacion, es mayor.
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Mientras mayor la adaptaciéon persona-organizacién, mayor sera el enri-
quecimiento trabajo-familia. Cuanto mayor la adaptacion persona-organi-
zacidn, mayor serd el enriquecimiento familia-trabajo. Las universidades
contribuyen con la responsabilidad familiar corporativa asegurando que
sus empleados conozcan y disfruten de politicas familiarmente responsa-
bles que contribuyan con su bienestar y salud.

Referencias
Chinchilla, N., & Jiménez, E. (2014). Responsabilidad Familiar Corporativa.
Harvard Deusto Business Review, 48-59.

FACTORES PSICOSOCIALES LABORALES
EN DOCENTES DE COLEGIOS PUBLICOS

Edwin G. Luna’, Sonia Maritza Matabanchoy™
Christian A. Zambrano™, Adriana Patricia Navarrete Acosta™™
Anyi K. Pantoja™"

Los factores psicosociales son inherentes a las condiciones propias de los
individuos, los cuales pueden adquirir un caracter negativo, desequilibran-
do su relacién con el trabajo y con el entorno, (Munera, Sdenz & Cardona,
2013; Puentes et al. 2008). La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
los define como las interacciones que existen, entre el trabajo, el medioam-
biente, la satisfaccion, las condiciones de organizacion, asi como también las
capacidades del trabajador, sus necesidades, cultura y su situacion personal
fuera del trabajo.

Botero (2012) refiere que la profesion docente esta sujeta a diversos
cambios que responden a las necesidades de los estudiantes, a la competi-
tividad con la investigacion, la innovacion, y la administracion estratégica.
Dichos cambios se relacionan con la implementacién de nuevas tecnologias,
cambios curriculares, ajustes en las estructuras organizacionales y las mo-
dalidades de contratacion, que conjuntamente con otras variables como la
interaccién con estudiantes, el ritmo de trabajo y el cumplimiento de sus
funciones, entre otros, crean ambientes estresantes y generan riesgos psico-
sociales que afecta significativamente la vida del docente (Teran & Botero,
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2012). De ahi que resulte importante disminuir la exposicion a riesgos psi-
cosociales, a través de intervenciones que promuevan la salud del docente.

Las investigaciones encontradas en Colombia y América Latina en el
contexto educativo han sido realizadas en su mayoria con docentes univer-
sitarios, encontrando relativamente pocos estudios con docentes escolares
(Galdeano et al., 2007, Galvan et al., 2010; Gomez & Moreno, 2010; Torres,
2013). Ademas de los niveles altos de riesgo a los que estan expuestos los
docentes, los estudios muestran que estas condiciones estdn asociadas a
la presencia de estrés y sindrome de burnout (Pando et al., 2006; Vélez &
Mayorga, 2013). En concordancia con esto el objetivo de la presente inves-
tigacion sera caracterizar los factores de riesgo psicosocial en docentes de
instituciones educativas municipales de la ciudad de Pasto.

Método

Estudio de tipo cuantitativo-descriptivo, con disefio transversal, desarro-
llado partir de cinco fases: convocatoria, sensibilizacién, recoleccion de la
informacion, calificacién de instrumentos y analisis de datos. Se aplicara la
Bateria de Instrumentos para la evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial
elaborada por el Ministerio de la Proteccion Social (2010) en 240 docentes.

Resultados esperados

Se espera caracterizar los factores psicosociales intralaborales y extra-
laborales de docentes de las instituciones publicas de la ciudad de Pasto,
ampliando el conocimiento sobre esta tematica en el ambito de educacién
media, a fin de contribuir en la contextualizacion de esta variable en el sec-
tor educativo que pueda generar procesos que fortalezcan el bienestar de
esta poblacion, trabajando desde la promocién de los factores protectores, el
control y disminucién de los factores de riesgo encontrados, abordados por
profesionales con formacion en Salud y seguridad en el trabajo.
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EVALUACION DE LA VIOLENCIA LABORAL EN FUNCIONARIOS
DE UNA UNIVERSIDAD DE PUBLICA
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una forma de comportamiento negativo entre dos o mas personas, carac-
terizado por su agresividad, generalmente repetitivo, muchas veces ines-
perado, que tiene efectos dafiinos sobre la seguridad, salud y bienestar del
colaborador.

La violencia laboral es un tema de gran relevancia para organismos pu-
blicos e investigadores debido a la evidencia literaria que viene produ-
ciéndose en las tltimas dos décadas a nivel global (Toro & Gomez, 2016).
Sin embargo, en Colombia el tema sdélo ha empezado a ser motivo de es-
tudio en forma reciente, (Cabrales, 2007). Segin Pando, et al (2013) en
Colombia se encontré que un 7.8% de la poblacion es victima de esta pro-
blematica, de igual manera en un estudio, realizado por el Ministerio de la
Proteccidon Social en convenio con la Universidad de Antioquia, se demos-
tré que cerca del 20% de los trabajadores en Colombia estaban expuestos a
acoso laboral, y que este tipo de violencia psicoldgica estaba afectando en
mayor medida la calidad del ambiente de trabajo, la salud y vida de los tra-
bajadores (Ministerio de Proteccién Social, & Universidad de Antioquia,
2004) por lo cual esta variable es un tema que requiere un foco de atencion
importante. En este sentido el objetivo de la presente propuesta es medir,
evaluar y analizar la violencia laboral en directivos, administrativos, do-
centes y personal de apoyo de una Universidad publica.

Método

Estudio de tipo cuantitativo-descriptivo, con disefio transversal, desarro-
llado partir de tres etapas, la primera se llevara a cabo desde el paradigma
cuantitativo mediante el uso de instrumentos psicométricos para determi-
nar indicadores eficaces de la variable en estudio a través de la aplicacion la
version colombiana del Inventario de Violencia y Acoso Psicologico en el
Trabajo IVAPT (Pando, 2013). En la segunda etapa se hace uso de diferen-
tes técnicas cualitativas, las cuales brindan informaciéon complementaria y
fundamental, que permite tener una visidn mas amplia y clara. A partir de la
triangulacidn de los datos obtenidos en las dos etapas se lograra realizar una
evaluacion completa e integral, que constituye la tercera etapa, la poblacién
estara compuesta por 950 funcionarios de la Universidad de Narifio. Este
analisis permitira orientar acciones especificas que generen un ambiente la-
boral saludable en la institucién (Garcia, 2009).

Resultados esperados

Se espera determinar las formas de violencia laboral que se presenta en
las diferentes areas de la universidad, ampliando el conocimiento sobre
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esta tematica en el ambito de educacion superior, convirtiéndose asi en un
insumo fundamental para generar una apropiada intervencion, desarrollo,
planeacion y accién efectiva, en beneficio del fortalecimiento de diferentes
procesos que posiblemente estén influyendo negativamente en diferentes
instituciones educativas.
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DEPRESION Y TRABAJO:
UNA RELACION ENTRE LA SALUD EN EL TRABAJO
Y LA SALUD EN LOS TRABAJADORES

Estefany Vianey Gonzdlez Tapia’

Introduccion

El trabajo tiene una doble funcién para las personas, en primer lugar
satisface las necesidades basicas como alimentacion y sustento econémi-
co, y en segundo lugar satisface las necesidades de autorrealizaciéon (Car-
canholo, 1999). En el sentido opuesto, el desempleo es considerado como
un evento estresante cuyos efectos psicologicos van desde sentimientos
de inseguridad y fracaso, pérdida de autoestima, deterioro de relaciones
familiares hasta el aumento de probabilidades de desarrollar depresion
(Buendia, 1990) considerada como un trastorno mental que afecta a 350
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millones de personas en el mundo, principal causa de discapacidad en
personas adultas, cuando es de larga duracion e intensidad puede generar
estragos y llevar al suicidio (OMS, 2016).

En México el desempleo se ha incrementado en los ultimos afios al igual
que la depresion, evidencia empirica muestra hay una relacién entre ambos
fendmenos (Acosta, Rivera et al. 2011).

La presente investigacion tuvo por objetivo describir el desarrollo la de-
presion en personas empleadas y desempleadas, con la intencion de encon-
trar aspectos especificos de las condiciones laborales y del desempleo que la
generan.

Método

Una investigacion de corte cualitativo, en la que se llevé a cabo el andlisis
del discurso de entrevistas abiertas que profundizan sobre sintomas depre-
sivos asociados al trabajo y al desempleo, realizadas a 14 adultos en edad
productiva (7 empleados y 7 desempleados), dichas entrevistas fueron gra-
badas y trascritas (bajo previo consentimiento informado), se buscaron las
coincidencias encontradas en el discurso de los participantes.

Resultados

Las entrevistas realizadas a personas con empleo revelan que el ambiente
laboral puede generar sintomas de depresion, problemas de suefio cuando
existe una sobrecarga de trabajo, baja motivacion asociada a la mala relacion
con jefes y companeros, sensacion de fracaso y ansiedad relacionada a con-
tratos cortos que generan inseguridad laboral.

En el caso de los participantes en situacion de desempleo se observa
la sintomatologia depresiva asociada con la pérdida del trabajo, especifi-
camente en la funcion de satisfacer las necesidades primarias de sustento
econdmico. Las coincidencias en el discurso revelan la presencia de emo-
ciones (miedo, enojo, tristeza) relacionadas al duelo (Rodriguez-Piqueras
et al. 2009), asi mismo el apoyo social familiar facilita el afrontamiento del
desempleo.

Discusion y conclusiones

El empleo con malas condiciones laborales como el desempleo pueden
generar efectos negativos en la salud mental de las personas, la reflexion
siguiente es sobre el rol de los psicélogos organizacionales al gestionar los
posibles riesgos psicosociales de permanecer, y al salir de la empresa, asi
como para detectar y canalizar a trabajadores que estan desarrollando un
proceso depresivo.
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PROTOCOLO DE VIGILANCIA DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN CHILE:
EXPERIENCIAS A UN ANO DE SU IMPLEMENTACION

Felipe Pérez’
Magdalena Ahumada™

Introduccion

A partir del 1 de Septiembre de 2015 la totalidad de las empresas e insti-
tuciones de los diversos sectores econdmicos de Chile debieron implemen-
tar el “Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo” (en
adelante el protocolo) del Ministerio de Salud. Protocolo que tiene como
objetivo identificar la presencia y nivel de exposicion a riesgos psicosociales
al interior de una organizacion. El Protocolo constituye una de las primeras
aproximaciones al cuidado de la salud mental de los trabajadores del pais,
y como tal, supone una variedad de nuevos desafios. A un afo de la im-
plementacion, han surgido obstaculos y desafios que han debido enfrentar
diversos profesionales de la salud laboral, incluyendo psicélogos que ejercen
en este ambito. En este sentido, es interesante analizar y discutir sobre las di-
ficultades metodoldgicas y practicas que enfrentan quienes tienen la tarea de
su aplicacion a fin de promover un didlogo que robustezca la teoria y praxis
de la psicologia de la salud ocupacional, contribuyendo a su vez, a la calidad
de vida de los trabajadores.

Método

El reporte de experiencia esta basado en el trabajo realizado por los Or-
ganismos Administradores de la Ley 16.744, quienes tienen la responsabili-
dad de garantizar el asesoramiento para la implementacién del Protocolo en
organizaciones del pais.

Resultados

Los principales desafios y obstaculos surgidos se relacionan con el disefio
de las medidas de mitigacion para los riesgos identificados, considerando las
distintas realidades organizacionales, sus recursos y la propia naturaleza del
trabajo. Por otro lado, la alta prevalencia de riesgo en la dimensién “Doble
Presencia” en la realidad nacional, invita a reflexionar respecto de la me-
todologia del Protocolo, y también de otras variables ineludibles, como los
aspectos idiosincraticos y culturales del pais, y su vinculacién con los riesgos
psicosociales.
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Conclusiones y discusion

Este primer afio ha sementado un nuevo escenario para los profesiona-
les del area, en tanto ha requerido conocimiento especializado y ha forzado
a las organizaciones a conformar equipos con profesionales idéneos en la
tematica. En consecuencia, se ha demostrado que la responsabilidad por la
prevencion de la salud mental no acaba en los psicélogos de RR.HH. o si-
milares, y tampoco en los encargados de prevencion de riesgo. La incipiente
creacion y establecimiento de departamentos de Calidad de Vida Laboral ha
dado luces sobre la direccion que estda tomando la tematica, consolidando el
trabajo conjunto entre ambas disciplinas.

Finalmente, las organizaciones en Chile se preparan para ejecutar los
planes de accién que mitigaran los riesgos identificados en esta primera im-
plementacion. Esta instancia permitira consolidar medidas para grupos de
exposicion similar, y también posibilitara dar frente a uno de los principales
desafios: la instauracion de un lenguaje y metodologia comun para la detec-
ci6én y mitigacion de factores de riesgo psicosocial.

HISTORIA DE VIDA, ALCOOLISMO E TRABALHO

Fernanda Tarabal Lopes
Luciana Gelape dos Santos”

Este artigo apresenta uma discussao sobre a relagdo entre o uso de al-
cool e o trabalho, esferas diretamente imbricadas. Toma-se como ponto de
partida o crescimento da utilizacdo de drogas pelos trabalhadores antes,
durante ou apds a jornada de trabalho, repercutindo tanto para o trabalha-
dor, quanto para as organizagdes. Além disso, consideraremos a presenca
da dialética prazer-sofrimento, que atravessa as vivéncias com o trabalho
e com as drogas. Para tanto, a trajetoria profissional e familiar de Rui e
sua relacdo com o alcool serdo aqui relatadas, utilizando como recurso
metodolédgico a Histdria de Vida e suas contribui¢des para compreensao
das organizagdes, e da sociedade de maneira mais ampla. Apresentamos
brevemente Rui, 73 anos, usudrio de dlcool por 22 anos, atualmente mem-
bro dos Alcoodlicos Andonimos. Rui descreve uma infancia na qual néo ti-
nha liberdade, “uma vida sobre os olhos dos meus pais” Trabalhador do
ramo de autopecas, comecou a usar bebida alcoolica aos 24 anos. “Mexia
com mecanica, uma das profissdes que mais se bebe” (Rui). Inicialmente,
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a bebida foi positiva em sua atividade, pois costumava beber com clientes,
pratica que, segundo conta, o ajudava bastante nas vendas e no relaciona-
mento com a clientela. Nota-se como a bebida se relaciona diretamente a
atividade de trabalho desempenhada por Rui, que era mais rentavel para
a organiza¢do quando bebia. A bebida tinha uma fungéo social importan-
te: beber era algo refor¢cado cotidianamente em sua atividade diante dos
resultados alcancados. No entanto, a medida que o vicio ia evoluindo, a
bebida, que até certo momento era positiva para o trabalho, tornou-se um
fator negativo. A bebida, enquanto significou um fator de eficiéncia para
a organizagao, foi valorizada. A medida em que seu uso passou a signi-
ficar ineficiéncia do empregado no trabalho, deixou de ser interessante.
Para Rui, a bebida ainda apresenta duplas conotagdes no que diz sentido
a “libertacao” que ela lhe proporciona. Em geral, Rui a relaciona a mo-
mentos bastante significativos de sua vida, por exemplo, o casamento e a
aquisi¢dao de sua propria loja. A primeira marca a saida da casa dos pais e
de todo o controle que esta situagao lhe representava e a segunda diz da
possibilidade do préprio negocio. Ambas as situagdes representam possi-
bilidades de Rui ser “dono” de sua prépria vida —sem ter de se sujeitar a
vigilancia dos pais, ou a vigilancia de patroes. Assim, nestes momentos de
genuina “libertacio” Rui recorre vorazmente a bebida. E como se ele nio
conseguisse obter prazer nestas situagdes sendo por intermédio da droga,
mas também ¢é por ela que ele se perde de si, perde o dominio sobre sua
vida (como ele mesmo diz), enredando a dindmica prazer/sofrimento dis-
cutida pela Psicodinamica do Trabalho.

VIOLENCIA LABORAL:
¢TRABAJANDO CON VICTIMAS O SITUACIONES?

Liliana Edith Ferrari’
Maria Pia Bordalejo™
Maria Florencia Trotta™
Lautaro Cirami™

Introduccion

Desde hace unos afios la violencia en el ambito laboral ha empezado a
ser tema de interés de diversas disciplinas debido al aumento de situaciones
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evidenciadas (Alcantara & Flores, 2008; Ferrari, et al., 2012, Moreno Ji-
ménez, 2011). En este marco, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) ha definido a la violencia laboral como toda accién, incidente o
comportamiento mediante el cual una persona es agredida, amenazada,
humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional
o como consecuencia directa de la misma (OIT, 2003). En el presente tra-
bajo se propone recuperar la experiencia de los profesionales que trabajan
en el Programa de Atencién a Victimas de Acoso Laboral (Universidad
de Buenos Aires), espacio destinado a las acciones sobre violencia en el
trabajo que ha abarcado actividades con organizaciones, sindicatos, gru-
pos e individuos, en dimensiones tales como: la sensibilizacidn, la preven-
cidn, el diagnostico, la intervencidn, la atencién clinica, y el seguimiento.
Desde una perspectiva de la psicologia laboral, se establecid para el presen-
te trabajo el objetivo de desarrollar la clinica del testimonio, como practica
de atencidn a trabajadores que padecieron situaciones de violencia laboral.
Asimismo indagar los estilos de afrontamiento y tipificar los recursos y
estrategias utilizados por los solicitantes en situaciones de violencia la-
boral. Se espera contribuir con conocimiento util para la construccion de
herramientas de prevencion, intervenciéon o mismo el armado de politicas
publicas relativas al tema.

Método

Dos dimensiones de trabajo metodologicas; intervencidn, accion parti-
cipativa y clinica del testimonio. El primero prevalece en los espacios ins-
titucionales y las dindmicas organizacionales, mientras que el segundo se
centra en el trabajo individual y la actividad con grupos de trabajadores en
contextos laborales de violencia laboral. Muestra: trabajadores de forma
individual o grupal, de organizaciones de la Ciudad Auténoma de Buenos
Aires y Conurbano bonaerense, atendidos en el Programa de Atencién a
Victimas de Acoso Laboral (Facultad de Psicologia de la Universidad de
Buenos Aires.).

Resultados

Se presenta el abordaje de situaciones de violencia desde la clinica del
testimonio y la efectividad/inefectividad de las estrategias de afrontamiento
utilizadas por los participantes. Se analiza también los requerimientos or-
ganizacionales y de los sindicatos discutiendo el alcance de los resultados y
limites de las intervenciones.
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CIRCUITO DE RIESGO PSICOSOCIAL:
MODELO TEORICO EXPLICATIVO DE LOS ACCIDENTES LABORALES

Estefany Vianey Gonzdlez Tapia
Imke Hindrichs™

Introduccion

En México anualmente 1, 412 personas fallecen por un accidente laboral
(STPS, 2015), lo que implica altas pérdidas sociales y econémicas. La evi-
dencia empirica ha relacionado diferentes factores psicosociales con la pre-
sencia de accidentes laborales (NIOSH, 2010). Sin embargo, ain no existen
suficientes estudios sobre la interaccion de estos factores para la explicar el
fenémeno de manera integrada.

La presente investigacion tuvo por objetivo generar un modelo tedrico
que permita describir y explicar el mecanismo para la presencia de acci-
dentes laborales, utilizando como marco tedrico los factores psicosociales,
entendiéndolos como interacciones entre el trabajo, (la satisfaccion, las con-
diciones de su organizacion), y las capacidades del trabajador (necesidades,
cultura y su situacion personal fuera del trabajo), todo lo cual, puede influir
en la productividad, y la salud del personal(OIT, 1984).

Método

Desde la perspectiva de la Teoria Fundamentada (TF), basandonos
en un muestreo tedrico (Strauss y Corbin, 2002), se realizaron 37 entre-
vistas abiertas a trabajadores (10 supervisores, 10 trabajadores no acci-
dentados, 13 accidentados, y 4 accidentados gravemente) pertenecientes
a las cuatro industrias mas accidentadas segun las estadisticas oficiales
(STPS, 2014): construccién, ensambladora, comida rapida, tiendas de
autoservicios.

Las entrevistas se grabaron y transcribieron (bajo previo consentimien-
to informado), y se analizaron por medio de categorizacién abierta, axial y
selectiva, llegando a la propuesta de un modelo que explique los accidentes
laborales desde los factores psicosociales.

* Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. estefanyvianey@gmail.com
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Resultados

Se generaron 6 categorias principales (Descripcion de la organizacion,
acciones de prevencion realizadas por la organizacidn, caracteristicas de las
personas multiaccidentadas, historial de accidentes, acciones que hacen fal-
ta para evitar los accidentes, factores que detonan un accidente). De ellas se
desprende una hipdtesis de trabajo que sugiere la existencia de un clima de
procesos de produccién conformado por el clima de direccion (percepcio-
nes y creencias de directivos sobre el proceso de produccion) y el clima de
produccion (percepciones y creencias de trabajadores operativos sobre el
proceso de produccion); mayor discrepancia entre ambos climas podria po-
tenciar los accidentes laborales, generando un circuito de riesgo psicosocial
(conjunto de variables extra organizacionales, organizacionales e individua-
les que en interaccidn representan el marco para la presencia de accidentes
laborales).

Conclusiones y discusion

La existencia de un circuito de riesgo psicosocial como el marco de refe-
rencia para la presencia de accidentes laborales, es una propuesta que debera
ser fortalecida con la aportacion de evidencia empirica. En caso de verifi-
carse, podra utilizarse como medida para generar estrategias de diagndstico
y prevencion de accidentes laborales desde el marco de la psicologia de la
seguridad.

A INFLUENCIA DOS VINCULOS COM A ORGANIZAGCAO SOBRE
O BEM-ESTAR SUBJETIVO DO TRABALHADOR

Graceane Coelho de Souza’
Carolina Villa Nova Aguiar”
Laila Leite Carneiro™

A literatura sobre vinculos organizacionais tem demonstrado a existéncia
de problemas conceituais e empiricos relativos ao modelo tridimensional do
comprometimento organizacional, apontando para a ambiguidade e impre-
cisdo do construto. Atualmente, um modelo mais restrito do comprometi-
mento organizacional tem sido sugerido por pesquisadores brasileiros, que

*  Universidade Federal da Bahia, Brasil. grace.souza@gmail.com
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passa a ser tratado como um construto unidimensional de carater essen-
cialmente afetivo. Para contemplar as bases retiradas do comprometimento,
dois novos tipos de vinculos organizacionais foram propostos: o entrinchei-
ramento e o consentimento. Por se tratar de uma proposta recente, pesqui-
sas que aprofundem o conhecimento sobre estes vinculos sdo extremamente
necessarias. Nesse sentido, a presente pesquisa objetivou buscar evidéncias
de validade discriminante entre o comprometimento e o entrincheiramento
organizacionais, sendo o primeiro definido como um estado no qual o indi-
viduo se identifica com uma organizagao e seus objetivos e o segundo como
uma vinculagdo que leva o individuo a permanecer na organizagdo em fun-
¢do da limitacao de alternativas percebidas e, ainda, dos custos profissionais
associados a sua saida. Assim, foram testadas as relagdes entre ambos os
vinculos e o bem-estar subjetivo (BES), definido como experiéncias emo-
cionais positivas mais frequentes que as negativas, além de uma satisfagao
com a vida como um todo. A pesquisa foi de natureza quantitativa, de cor-
te transversal, com 310 trabalhadores de diferentes organizagoes de ensino
superior. Foram utilizadas as escalas de comprometimento organizacional
afetivo, de entrincheiramento organizacional e de bem-estar subjetivo, além
de um questiondrio com dados socioprofissionais. Foram realizadas anali-
ses descritivas, correlacionais e, ainda, regressoes lineares simples. Teve-se
como hipoteses que o comprometimento deveria predizer positivamente a
frequéncia de afetos positivos do trabalhador e o nivel de satisfagdo com a
vida do trabalhador e negativamente a frequéncia de afetos negativos do tra-
balhador, enquanto o entrincheiramento deveria predizer negativamente a
frequéncia de afetos positivos e o nivel de satisfagdo com a vida do trabalha-
dor e positivamente a frequéncia de afetos negativos do trabalhador. Os re-
sultados demonstraram que os vinculos se comportaram de maneira oposta
em relagao as diferentes dimensdes do BES e tiveram poder de influéncia
em termos de for¢a também distintos, uma vez que o comprometimento
indicou ser capaz de aumentar experiéncias positivas (afetos positivos e pela
satisfagdo com a vida) e diminuir experiéncias negativas (afetos negativos)
para o trabalhador, enquanto o entrincheiramento foi capaz de aumentar
experiéncias negativas (afetos negativos) e de diminuir parcialmente as po-
sitivas (afetos positivos, sem influéncia sobre a satisfacao com a vida). Esses
resultados condizem com a agenda de pesquisa nacional sobre o compro-
metimento organizacional, uma vez que consideram o comprometimento e
o entrincheiramento organizacionais como vinculos distintos, que possuem
consequéncias distintas para o individuo. No caso dessa pesquisa, impactam
de formas opostas na vivéncia do bem-estar do trabalhador.
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GESTAO DE PESSOAS, PREVENCAO E COMBATE AO ASSEDIO MORAL
EM UMA ORGANIZAGAO COM INDICIOS DE SER SAUDAVEL

Joana Soares Cugnier’
Narbal Silva™

Ao se entender a gestao de pessoas como importante area quanto aos
processos organizacionais referentes a relagao do comportamento humano
nas organizagoes, se tem a compreensdo do papel fundamental desta area
na prevengdo e combate ao assédio moral. Pois sdao nas interagdes entre
os trabalhadores que ocorrem as desqualificagdes, humilhagdes, agressoes
fisicas e/ou psicologicas que caracterizam este tipo de violéncia. Assim,
se estabelece a relagdo com a constru¢ao de organiza¢des sauddveis nas
quais preponderam culturas organizacionais voltadas a qualidade de vida,
bem-estar e felicidade dos trabalhadores. O objetivo desta pesquisa foi
compreender as relagdes entre politicas e praticas de gestdo de pessoas e
prevencao e combate ao assédio moral em uma organizagao com indicios
de ser saudavel. A pesquisa caracteriza-se pela abordagem qualitativa e teve
como estratégia de investigagdo o estudo de caso em uma organizagio da
area do setor de Tecnologia da Informagao, com 99 trabalhadores. A coleta
das informagoes se deu por meio de entrevistas com 5 lideres e 7 lidera-
dos, tendo como instrumento um roteiro semiestruturado. As analises dos
dados se deram por meio da analise de conteudo. Quanto aos resultados
encontrados, para os participantes, a area de gestdo de pessoas tem por
finalidade atrair e selecionar as pessoas certas, socializar os novos traba-
lhadores, acompanhar os trabalhadores, alinhar as expectativas dos lideres
e liderados, desenvolver os trabalhadores, realizar avaliagdes dos trabalha-
dores e fortalecer as relagdes entre os trabalhadores. A maioria dos partici-
pantes percebe que ha ag¢des implicitas na organizagdo que tem o efeito de
prevenir e combater o assédio moral no trabalho, dentre estas acdes tem-
-se 0 incentivo para que haja didlogos entre os trabalhadores, a percepc¢ao
de haver a prevencao de conflitos negativos, a diminui¢cao da exposi¢ao
de ideias de maneira grosseira entre os trabalhadores, o desenvolvimento
das liderancas e a realizagdo de avaliagdo dos trabalhadores. Quanto a per-
cepgdo dos participantes da relagdo entre as politicas e praticas da area de
gestdo de pessoas e a preven¢ao e o combate ao assédio moral no trabalho,

*  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. jocugnier@gmail.com
** Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. narbal.silva@globo.com; narbal@cth.ufsc.br

198



PONENCIAS LIBRES

a maioria dos participantes percebem que a relagdo ocorre pelo fato desta
area ter a pratica de melhorar as relagdes entre os trabalhadores, como tam-
bém, realizar com qualidade o processo seletivo e a socializagdo de novos
integrantes. Assim, percebe-se que a area de gestdo de pessoas na organi-
zagdo pesquisada tem um papel importante, mesmo nao havendo agdes
especificas, na prevencdo e combate ao assédio moral ao cuidar para que as
relagdes entre os trabalhadores sejam mais saudaveis. Constatou-se que em
organizagdes cujos gestores priorizam a qualidade de vida, o bem-estar e a
felicidade, os trabalhadores sio compreendidos como fator contributivo e
decisivo a construgdo de organizagdes tidas como saudaveis e nao propicias
as ocorréncias de assédio moral no trabalho.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SINDROME DE BURNOUT EN PERSONAL
HOSPITALARIO EN LA CIUDAD DE VILLAVICENCIO

Juanita Charria Isaacs’
Christian Yamir Mora Bustos™
Javier Giraldo Jaramillo™

En el sector salud, el sindrome de Burnout es un factor sensible que esta
relacionado con la calidad de vida, comprometiendo aspectos fisicos, psi-
cologicos, familiares, laborales y sociales. Asi, el lineamiento que inspira la
presente investigacion es que:

El psicologo..., debe procurar la adecuada interacciéon hombre-organi-
zacion; es decir, la adecuacion—adaptacion del sujeto al puesto de trabajo,
en el mejoramiento de la organizacion y los trabajadores en su adaptacién
al entorno...; se comprende a la organizacién como un sistema que permite
relaciones “complementarias e interdependientes” (Vega, Arévalo, Sandoval,
Aguilar y Giraldo, 2006, p. 331).

Complementario con lo mencionado, la variable clima organizacional,
como expresion de la cultura organizacional, emerge como una categoria
primordial, ya que: “Para hablar de [este] es imprescindible penetrar a fon-
do en la percepcion de los trabajadores sobre las condiciones y procesos
que se originan en el espacio laboral, asi como en sus expectativas con
respecto a la calidad de vida en el trabajo” (Salazar, Guerrero, Machado y
Caiiedo, 2009, p. 73).

*  Universidad Santo Tomas, Colombia. juanitacharria@usantotomas.edu.co
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La investigacion aqui presentada se propuso correlacionar las variables
clima organizacional y sindrome de Burnout en personal hospitalario de
Villavicencio. En una muestra de 300 funcionarios, mediante muestreo
estratificado por conveniencia, que corresponde al 27,5% de la poblacion.
El diseio utilizado en ésta fue descriptivo correlacional. El Burnout se eva-
lud a través del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI). De otra
parte, el clima organizacional se evalu6 a través de la Escala de Clima Orga-
nizacional (ECO), de Fernandes (2008).

Los datos obtenidos evidencian que el 72% de la poblacion tiene un nivel
de burnout medio y solo el 9% alto. Por otro lado, se encuentra que la per-
cepcién del clima organizacional es baja en general. En este resultado no se
encuentra correlacion significativa entre burnout y clima. Esto coincide con
lo encontrado en el estudio de Solis, Zamudio y Matzumura (2016), para
quienes: “No existe relacion significativa entre ambas variables, predomi-
nando un clima organizacional medianamente favorable, con ausencia de
Sindrome de Burnout en los profesionales de enfermeria” (p. 38).

Sin embargo, no hay que olvidar que de acuerdo con Contreras, Espinal,
Pachén y Gonzalez (2013), en las instituciones de salud en Colombia, “...el
ambiente y las condiciones estan propicias para el desarrollo del sindrome
[de Burnout], ya que estas podrian configurar desequilibrios entre las de-
mandas organizacionales y los recursos personales en los procesos de adap-
tacion a dichos cambios” (p. 75), por tanto segin Gonzalez y Pérez (2012),
la calidad de atencion en los servicios médicos esta en funcion de la salud
tisica y mental de sus profesionales y de las caracteristicas organizaciones y
recursos con que se cuenta.
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LOS PROCESOS DE TRABAJO Y LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
EN EL TRABAJO (RPST)

Julio César Neffa

La ponencia es un resultados de varios proyectos de investigacion lle-
vados a cabo en la UNLP y en el CEIL del CONICET. Fue el marco tedrico
de dichas investigaciones y dio lugar a varias publicaciones. La investiga-
cién fue pluridisciplinaria, respondiendo a la demanda de sindicatos que
deseaban prevenirlos RPST, se utilizaron metodologias cualitativas (talle-
res de visualizacion) y encuestas presenciales a una muestra estratégica que
tuvo en cuenta las diversas categorias de trabajadores, su sexo y la sede de la
organizaciéon donde trabajaban. Es a nuestro entender una de las primeras
investigaciones sobre los RPST en Argentina con este marco tedrico y estas
metodologias, siguiendo la inspiracién de los trabajos de Gollac-Dejours y
el grupo GESTES de Francia.

Son diversos los enfoques tedricos para explicar la emergencia y los da-
fos causados por los factores de riesgos psicosociales en el trabajo asi como
su evolucidn previsible.

Uno de ellos asigna una importancia determinante al contenido y la or-
ganizacion del proceso de trabajo, considerado como el factor clave en el
proceso de acumulacién del capital.

La transicion entre el trabajo artesanal del modo de produccién feudal
al modo de produccioén capitalista instaurado por la revolucion industrial
dio lugar a la divisién técnica del trabajo en tareas, para reducir el costo
de la fuerza de trabajo, especializar los trabajadores para que laboraran

* Universidad Nacional de La Plata, Argentina. juliocneffa@gmail.com

201



PANORAMA Y EXPERIENCIA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

mas rapido, con la posibilidad de vigilar mas directamente la ejecucion de
las tareas para aumentar la produccion reduciendo el margen de autono-
mia del trabajador. A mediados del siglo XIX se construye la organizacién
cientifica del trabajo basada en la division social del trabajo ahora entre
concepcién y ejecucion, el estudio de tiempos y movimientos, la estan-
darizacién de los medios de trabajo, y la remuneracion segtn el rendi-
miento que intensifico el trabajo, provocando accidentes y enfermedades
profesionales.

La cadena de montaje, para poner en marcha una producciéon masiva
redujo aun mas el margen de autonomia, cuestioné la identidad, invadié
la vida doméstica y los altos salarios no fueron en paralelo con el reconoci-
miento del esfuerzo y el involucramiento de los trabajadores.

La crisis de los procesos de trabajo tayloristas y fordistas crearon las con-
diciones para que se instauraran nuevas formas de organizacién del trabajo
donde los riesgos psicosociales en el trabajo pasaron a ser predominantes, y
no solo en las actividades terciarias y de servicios. Pero hasta ahora, son ries-
gos que estan invisibilizados, no se reconoce su dimensién social y colectiva,
y se buscan controlar y moderar con el recurso a psicélogos y psiquiatras,
sin identificarla causa determinante.

UMA ANALISE DO PERFIL EPIDEMIOLOGICO
DOS SERVIDORES PUBLICOS FEDERAIS NO TOCANTINS

Karla Barbosa Klein®

A saude dos servidores e sua relacio com as atividades laborais tem
atraido a aten¢ao dos estudiosos na atualidade. Porém, ainda se observam
poucos trabalhos com base nos dados epidemioldgicos e em diagnosticos
ocupacionais. Apds a implementacdo de mudangas no sistema de atencao a
saide do servidor no d&mbito da Administracdo Publica Federal brasileira,
com foco maior na Vigildncia e Promogdo em Saude, tem-se evidenciado
a necessidade de conhecer o perfil epidemiologico dos servidores publicos
federais em ambitos nacional e local.

Método

Como objetivo realizar o mapeamento epidemioldgico de servidores da
administrac¢ao publica federal, com lotagdo em 6rgaos do Poder Executivo
no estado do Tocantins. Utilizou-se a base de dados do governo federal
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SIAPE-Saude, compreendendo o periodo entre 01 de janeiro de 2016 a 01
de janeiro de 2017.

Resultados

Compreende-se que o perfil analisado se aproxima aos dos demais estu-
dos da atualidade. Nota-se um elevado niimero de afastamentos de servido-
res, tanto homens quanto mulheres, em todas as faixas etarias com maior
ocorréncia de afastamentos nos cargos que lidam cotidianamente com o
publico. Evidenciou-se ainda a prevaléncia de afastamentos por motivo de
saude relacionados a Classificacdo Internacional de Doengas (CID) “M”
(Doengas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo), “S” (Lesdes,
envenenamento e algumas outras consequéncias de causas externas) e “F”
(Transtornos mentais e comportamentais).

Conclusio e discussao

Por fim, observa-se a importancia do trabalho de levantamento e atua-
lizagao do perfil epidemioldgico no d4mbito da saude do trabalhador no
intuito de evidenciar os agravos em satide e nortear a estruturacao e o de-
senvolvimento de atividades de preven¢ao e promogao a saide do servidor.

FORTALECIMIENTO DE ESTILOS DE VIDA Y TRABAJO SALUDABLES
EN LA FUNDACI()N HOSPITAL SAN PEDRO DE LA CIUDAD
DE SAN JUAN DE PasTO

Karol Mercedes Guerrero Moreno”
Pahola Patricia Herndndez Pasichana™
Jeraldine Milena Matabajoy Montilla™

El proyecto denominado “Fortalecimiento de estilos de vida y trabajo
saludables en la Fundacion Hospital San Pedro” dara respuesta a la practica
profesional de psicologia de las organizaciones para el afio 2017, realizada
en la Fundacién Hospital San Pedro, de la ciudad de San Juan de Pasto.
Este proyecto sera desarrollado en coherencia con el objetivo macro plan-
teado por la institucion, por medio del cual se pretende lograr el creci-
miento y sostenibilidad organizacional a través de la ejecucién responsable
de politicas financieras, sociales y ambientales. Con lo anterior se busca el
mejoramiento de la calidad de vida laboral a través de la disminucién de
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riesgos psicosociales en los trabajadores que como valor agregado permita
la certificacién de la Gestion de Calidad de la institucién.

Los riesgos psicosociales se refieren a condiciones presentes en situa-
ciones laborales, relacionadas con la organizaciéon del trabajo, el tipo de
puesto, la realizacion de la tarea, e incluso con el entorno, que afectan al
desarrollo del trabajo y la salud de los trabajadores (Gil, 2012). Las accio-
nes realizadas de promocion y prevencidon de estos riesgos beneficiaran
de manera integral a los trabajadores de la Fundacién Hospital San Pedro,
permitiendo fortalecer procesos y generar cambios para fomentar calidad
de vida laboral.

Por medio de este proyecto se pretende generar interés por la investiga-
cién y estudio de la psicologia de las organizaciones en contextos hospita-
larios, teniendo en cuenta que a nivel regional existen pocos estudios sobre
el tema.

Método

Para dar respuesta a los objetivos del proyecto se ve necesario abordar
cuatro estrategias para la promocién y prevencion de riesgos psicosocia-
les, que corresponden a “Tejiendo relaciones saludables” enfocada a fo-
mentar un modelo de liderazgo positivo, “Cinco minutos con mi jefe” que
busca fortalecer las relaciones interpersonales y la comunicacion en la or-
ganizacion, “Pensando en mi” que tiene por objetivo brindar herramientas
para el control de estrés, por medio de pausas mentales y la promocion de
hébitos y estilos de vida saludables y “Nuevo amanecer” pretende preparar
alos trabajadores proximos a jubilarse en el periodo 2017-2021 para un re-
tiro laboral saludable y activo. Estas estrategias seran abordadas a lo largo
del aflo 2017, con los trabajadores de doce dreas de la Fundacién Hospital
San Pedro.

Resultados

Se pretende lograr por medio de la ejecucion del proyecto, la promocion
de un estilo de liderazgo positivo institucional, fomentar la comunicacién
organizacional, mejorar las relaciones interpersonales, brindar estrategias
para optimizar el control de estrés y la adopcion de habitos y estilos de vida
saludables y sensibilizar frente al retiro laboral saludable y activo.
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ANALISIS DE LAS CARACTERISTICAS DEL ESTRES LABORAL,
SEGUN DATOS SOCIODEMOGRAFICOS, EN EL PERSONAL DE LA
CORPORACION UNIVERSITARIA LASALLISTA DE CALDAS ANTIOQUIA
EN EL ANO 2016

Luis Felipe Londo7io Ardila”

El estrés es un fenémeno que actualmente adquiere gran relevancia en
todos los ambitos de la vida del ser humano, siendo en el ambito labo-
ral donde se incrementa exponencialmente causando dificultades fisicas
y psicologicas, asi como en la productividad de la empresa. El propdsito
de esta investigacion es determinar cudles son las caracteristicas del estrés
laboral segun datos sociodemograficos en el personal de la Corporacion
Universitaria Lasallista de Caldas Antioquia en el afio 2016 utilizando un
disefio cuantitativo de investigacion, con un alcance descriptivo y un mé-
todo trasversal no experimental; a través de la aplicacion del instrumento
JSS. Se obtuvieron resultados que apuntan a establecer que el tipo de tra-
bajo, tanto en la intensidad como en la frecuencia del estrés laboral pre-
domina frente a los otros factores, resultando en un aumento significativo
en la presion del trabajo, factor que también de evidencia por el nimero
de hijos que tengan los empleados. Por otro lado, la falta de realizacién
profesional en la escala de intensidad, se evidencia cuando las personas
considerar que el trabajo no es coherente con su formacién académica y en
la escala de frecuencia se observa que esta falta de realizacion depende del
trabajo que tengan. Finalmente se concluye cuales son las tendencias del
estrés laboral, cuales son los factores sociodemograficos relevantes para
los empleados, y los niveles de asociacion entre las variables de intensidad
y frecuencia y datos sociodemograficos.

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SINDROME DE BURNOUT
EN DOCENTES DE PREGRADO DE UNA FUNDACION DE EDUCACION
SUPERIOR EN BOGOTA

Luisa Fernanda Gaitan Avila”™

A través de la historia en el ambito laboral se registraron diversos cam-
bios y transformaciones, los cuales demandan que los futuros trabajadores,
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requieran de mayores competencias para poder desarrollarse y tener éxito
en el ambito laboral. Sin embargo, el cambio constante y mejoramiento
de estrategias de trabajo puede verse no solo desde el punto de vista de
crecimiento empresarial sino también como un riesgo para el trabaja-
dor causando enfermedades no solamente de origen fisico si no también
psiquico.

De acuerdo a Jones & Kinman en 2001 (Velasquez, & Bedoya, 2010),
el docente universitario se considera una poblacioén susceptible a registrar
niveles altos de riesgo psicosocial y vulnerable a padecer el sindrome del
quemado, afectando al docente en sus diferentes dimensiones, condiciones
de trabajo, rol social entre otros. Debido principalmente al compromiso y
responsabilidad que implica la atencién a estudiantes y demas demandas
académicas.

La investigacion tiene como objetivo caracterizar los factores de Riesgo
Psicosocial, y el Sindrome de Burnout en docentes de pregrado de una Fun-
dacién de Educacion Superior Institucion Tecnoldgica, en Cundinamarca
(Colombia).

Metodologia estudio

Descriptiva-transversal de tipo mixta. Se aplicé a una muestra de 46 do-
centes mediante la aplicacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial y el Cues-
tionario de evaluacion del Sindrome del Quemarse por el trabajo (CESQT).

Resultados

Se identificd en cuanto al Riesgo Extralaboral en las dimensiones Carac-
teristicas de la vivienda y su entorno un riesgo alto con un 33 % e Influencia
del entorno extralaboral sobre el trabajo de un 33 %. En el riesgo Intrala-
boral se encontrdé un riesgo alto en el dominio demanda del trabajo en la
dimensiéon demanda de la jornada de trabajo con un 30 % y en el dominio
recompensa y compensacion un riesgo muy alto con riesgo medio. El re-
sultado global que arrojo el CESQT fue un riesgo muy bajo 26%, bajo 15%,
medio 39%, alto 11% y critico 9%.

Conclusiones y discusion

Se encuentra en la muestra datos significativos como: a menor edad, me-
nor riesgo de presentar riesgo psicosocial y sindrome de Burnout. El hecho
de que un alto porcentaje de la poblacién es casada y que en la dimensién
extralaboral registro un bajo nivel de riesgo, indica que la familia actia
como un factor protector frente a este fendmeno. Frente a los resultados
encontrados mediante la aplicacion del cuestionario CESQT en este estudio,
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la escala ilusion por el trabajo se encontré que el 54% de la muestra, por lo
que, estd en riesgo medio afectando el deseo del individuo de alcanzar las
metas laborales porque supone una fuente de placer personal. El individuo
percibe su trabajo atractivo y alcanzar las metas profesionales es fuente de
realizacion personal.

LA CONFIANZA:
¢UN DESAFIO EN LAS ORGANIZACIONES?

Luz Janeth Lozano Correa”

Enla actualidad las diferentes organizaciones enfrentan grandes retos y el
estudio de la filosofia de la gerencia han evolucionado debido al surgimiento
de nuevas y variadas estrategias que permiten comprender como a partir
de los valores y las acciones que adopten los lideres en el presente puedan
constituir oportunidades para las personas en el futuro.

Las acciones y decisiones de los directivos exigen un fuerte entendimien-
to de los cambios del entorno laboral, que contribuyan a disminuir la in-
certidumbre y fortalecer éstos entornos fundamentados en las relaciones de
confianza. Esto induce a que los lideres desarrollen y construyan un capital
relacional que les permita llevar a la practica con criterio sus valores hacia el
logro de los objetivos de sus equipos de trabajo.

Consecuentemente; en el contexto humano, social, y organizacional, sur-
ge la gran inquietud de por qué confiar en otros y a su vez por qué queremos
ser personas dignas de confianza. A estas inquietudes surte la necesidad de
conceptualizar sobre la confianza, interpretada como la acciéon mediante la
cual los intereses de una persona permean en otra, sobre tematicas especi-
ficas, con el objetivo de que las relaciones se sostengan en el tiempo. Vemos
que dentro del ambito organizacional, la confianza consiste en que el ma-
nejo adecuado de las emociones propias y el conocimiento de los demas
pueden suscitar factores clave que determinan el éxito tanto personal como
profesional.

Es por esta razén que se vuelve necesario conocer, analizar y observar
la forma en la que la confianza repercute en la gestion de la organiza-
cioén, y como lograr que esta se convierta en una herramienta fundamental
dentro de la misma. Ya que el hombre es un ser de relaciones, este intan-
gible influye directamente en la productividad de los colaboradores y la
gerencia, al tiempo en el que crea relaciones y un ambiente colaborativo.

*  Universidad Santo Tomads, Colombia. luzlozano@usantotomas.edu.co
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Por lo tanto; esta ponencia tiene como propdsito reflexionar y profun-
dizar sobre los elementos que constituyen la confianza, los intereses que
impulsan a las personas a confiar asi como sus factores internos, exter-
nos y las restricciones que se crean a partir de las relaciones personales e
intrapersonales.

SITUACION LABORAL, APOYO SOCIAL Y SATISFACCION VITAL
EN ADULTOS MAYORES EN CHILE

Magdalena Burgos Barra’, Gerymar Camacho Ruiz”
Katherine Garcia Ydnez™, Milena Lavin Oliva™
Gabriela Nazar Carter™™

En Chile, segtn cifras del Instituto Nacional de Estadisticas [INE]', los
adultos mayores pasaron de ser el 11% de la poblacién en 2002 al 15% de
la poblacién en el 2014. Esta variaciéon demografica ha convertido a los
adultos mayores en un grupo de creciente atencion y pone en relieve la
comprension de los factores asociados a un buen envejecer. Al respecto
existe evidencia de que el involucramiento activo en la sociedad y la parti-
cipacion social en cualquiera de sus formas, son relevantes en la promocién
de un envejecimiento activo. Este estudio buscé explorar las implicancias
del trabajo en el bienestar y satisfaccion en poblacion adulta mayor, espe-
cificamente se analizé la relacidn entre situacion laboral pasada y actual,
apoyo social y satisfaccion vital en adultos mayores chilenos.

Método

Participaron 144 adultos mayores entre 60 y 81 aflos de edad de una
comuna urbana de una region del centro sur de Chile, quienes respondie-
ron un instrumento compuesto por a) cuestionario de antecedentes socio-
demograficos, b) Cuestionario de situacion laboral destinado a conocer
la situacién laboral actual y pasada de los participantes con 14 items que
indagan sobre actividad/inactividad; jubilacién y sus razones, ingresos,
entre otros, c) Escala de Apoyo Social, del inglés Medical Outcomes Study,
MOS instrumento de 20 items que evalia tamafio de la red social y 4 di-
mensiones del apoyo social percibido instrumental; d) Satisfaction with
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Life Scale (SWLS), cuya versidn original fue realizada por Diener et al., en
1985, validada por Ramirez y Lee.

Resultados

Los resultados indican relacién entre apoyo social y la condicién de ac-
tivo en el mercado laboral y entre apoyo social y satisfaccion vital. No se
encontrd relacion entre situacion laboral actual ni pasada y satisfaccién vi-
tal. A través de analisis de moderacién y mediacién se explord el rol del
apoyo social en la relacién situacién laboral y satisfaccion vital encontran-
dose que el apoyo social actia como mediador entre la condicion de activo
en el mercado laboral y la satisfaccién vital. Es decir, la condicién de activo
laboralmente se asocia a satisfaccion vital solo en tanto el trabajo otorga a la
persona apoyo social.

Conclusién

Estos hallazgos refuerzan la importancia del apoyo social en el bienestar
de los adultos mayores, y el impacto diferencial de la actividad laboral en la
salud psicoldgica de la poblaciéon mayor. Cuando el trabajo es considerado
una fuerte de soporte afectivo e instrumental éste contribuye positivamente
a la satisfaccion con la vida.

PRACTICAS DE INCIVISMO,
VIOLENCIA LABORAL Y JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Maria Carolina Cebey’
Liliana Ferrari”

Introducciéon

Se presenta una investigaciéon enmarcada en una Beca Posdoctoral
CONICET, con sede en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, Argenti-
na. La misma tiene por objetivo general explorar, identificar y analizar
factores subjetivos, interaccionales y organizacionales comprometidos en
la produccién de violencia laboral en organizaciones publicas y privadas.
Se busca explorar el nexo entre la emergencia de situaciones de violencia
laboral y las practicas de incivismo en organizaciones publicas y privadas;
e indagar modos, estilos, similitudes y diferencias en los procedimientos
de justicia organizacional y su vinculo con la configuracion de situaciones
de violencia laboral.

*  Universidad de Buenos Aires, Argentina. carocebey@yahoo.com.ar
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Método

Se trata de un estudio empirico-descriptivo no experimental transversal
de caracter cuanti-cualitativo. La muestra se centra en sujetos trabajadores
de organizaciones publicas y privadas de la Ciudad Auténoma de Buenos
Aires y Conurbano bonaerense, con al menos 6 (seis) meses de antigiiedad
en la organizacion. Se procura que los trabajadores que se desempefien en
distintas areas, en ambos sectores, y que se auto-perciban victimas de vio-
lencia laboral, o que hayan sido testigos o escuchado sobre hostigamientos
laborales en las organizaciones en las que trabajan actualmente o hayan tra-
bajado en el pasado. En términos cuantitativos, se aplica Cuestionario de
Estilos, Modalidades y Tipos de Acoso Laboral - CEMTAL (Ferrari et al.,
2016); y un cuestionario de datos sociodemograficos y socio-laborales rele-
vantes: sexo, edad, nivel de estudios, tipo de organizacion, tenencia de gente
a cargo, posicion, tipo de contrato, tamafio de la organizacidn, trayectoria
laboral, antigiiedad en la organizacion. A nivel cualitativo, se implementan
entrevistas semiestructuradas. Tanto para la recolecciéon como para el ana-
lisis y la interpretacion se utilizan la mezcla de métodos y la triangulacion
de datos. La participacion es libre, abierta y voluntaria, y se trabaja con el
consentimiento informado de los participantes como salvaguarda ética.

Resultados

La investigacion en curso se encuentra aun en etapa de recoleccién de
datos cuantitativos y cualitativos, pero se espera tener resultados prelimi-
nares en el medio plazo, los que podran ser compartidos en el marco del
Congreso.

Conclusiones y discusion

Para el contexto local las indagaciones sobre la relacién entre incivis-
mo, violencia laboral y justicia organizacional se encuentran en estado
incipiente; y mds aun respecto de la comparacién entre organizaciones
publicas y privadas. Estos temas constituyen un foco de atencién contem-
poraneo, dado que los comportamientos sutiles, de menor materialidad y
de baja intensidad atentan contra la cultura organizacional, infringiendo
normas de ciudadania y minando el respeto mutuo. Ademas, impactan
de modo directo en la percepcién y el comportamiento de los trabajado-
res en relacion con la justicia organizacional. Se pretende que el abordaje
investigativo de esta problematica contribuya a disminuir los efectos per-
judiciales para los sistemas socio-organizacionales: baja productividad,
insatisfaccion laboral, estrés laboral, entre otros obstdculos a la creacion
de entornos laborales saludables.
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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA ATRIBUCION DE RESPONSABILIDAD
EN EL ACOSO LABORAL

Maria Carolina Cebey’
Liliana Ferrari”

Introduccion

El acoso laboral constituye una forma de violencia laboral que requiere
indagacion diferenciada y multinivel; de ello depende que las intervenciones
promuevan el respeto de las diversidades afectadas y atiendan los funda-
mentos de su configuracién con miras a su erradicacion.

Alejada de las perspectivas que analizan el acoso laboral desde la perspec-
tiva de la atribucion de responsabilidad individual-personal, se presentan
aqui hallazgos provenientes de una indagacion en que los hostigamientos
son concebidos como emergentes de acciones u omisiones propios de los
espacios de trabajo y las condiciones laborales y organizacionales en que se
suscitan, sostienen y hasta incitan.

Método

Estudio no experimental transversal cuantitativo. Poblacion: trabajadores
de CABA y Conurbano bonaerense. Criterios de inclusion/exclusion: Tener
18 aflos o0 mas; Desempenarse en CABA o Conurbano bonarense; Contrato
formal o version legal mas préxima; 6 meses de antigiiedad en la organiza-
cion. Muestra: N=421, N =92.

Para indagar la presencia de acoso laboral y los factores subjetivos, inte-
raccionales y organizacionales comprometidos en su produccion, se aplicd
el VAL-MOB (Ferrari, 2011) y un cuestionario de datos sociodemograficos
y socio-laborales. Un item de la Seccion b) del VAL-MOB indaga, en quie-
nes han padecido una situacion de acoso, a quién/es o a qué aspectos de
la organizacion se les atribuye responsabilidad por el mismo y el grado de
participacidon que se estima tuvieron: alguna, media o alta. Se trabajo con el
consentimiento informado de los participantes.

Resultados

Los resultados indican que, sobre el total de la submuestra que respon-
dio esta seccion (N=92), la mayor responsabilidad por el acoso es atribui-
da al jefe: 59% (N=73); le siguen en orden decreciente las normas de la
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organizacion: 47% (N=72) y su incumplimiento: 43% (N=72); luego el 42%
(N=72) ubica como responsables a varios de sus superiores, un compaifero:
42% (N=70), la organizacion: 35% (N=69); por dltimo, a los clientes de su
actividad se los considera responsables en un 26% (N=69); varios de sus
compaiileros son responsables para el 23% (N=70); y s6lo en un 7% se res-
ponsabiliza a un grupo de trabajadores (N=69).

Conclusiones y discusion

Si bien se trata de una muestra pequeiia, los resultados indican que el
acoso vertical-descendente parece seguir siendo el mas claramente iden-
tificado y el que sufren con mayor frecuencia quienes se reconocen como
victimas de acoso. Esta orientacion se ha visto reforzada por los dichos de
los mismos participantes en entrevistas semiestructuradas, en las que esta
atribucion es también la significaciéon prioritaria. Ademas, estos hallaz-
gos continuan los de otros equipos de investigadores, locales y fordneos.
Las discusiones retoman el analisis pormenorizado de la estimacion de la
responsabilidad (alta/media/alguna), delimitando aspectos interacciona-
les y organizacionales intervinientes en la configuracién de los procesos de
acoso laboral, lo que se estima un aporte para su prevencion y/o atencion
multidimensional.

PROCESOS DE INTENSIFICACION DEL TRABAJO
EN EL SECTOR SERVICIOS Y SUS DERIVACIONES PARA LA SALUD
DE LOS TRABAJADORES

Maria Laura Henry’

Diversos estudios muestran que los ritmos de trabajo se han venido in-
crementado en las ultimas décadas, al tiempo que se diversifica el origen de
esas presiones. Producir mas y a mayor velocidad se impone como la norma
en distintos sectores econémicos. El resultado agregado es un proceso cre-
ciente de intensificacion del trabajo que modifica sensiblemente las condi-
ciones laborales y que genera interrogantes sobre sus efectos sobre la salud
de los trabajadores.

El fenémeno de la intensificacion merece una especial reflexion para el
sector servicios, donde el esfuerzo realizado por los trabajadores no solo
implica una dimension fisica sino que también demanda la movilizaciéon de

*  Universidad Nacional de La Plata, Argentina. mlaurahenry@gmail.com
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capacidades psiquicas y mentales (creatividad, emociones, aspectos éticos,
comunicativos, cognitivos, etc.).

Nos proponemos abordar estas problematicas tomando como objeto
de estudio los trabajadores de una organizacidn estatal en Argentina, de-
dicada a la provisién de servicios de seguridad social: la Administracion
Nacional de Seguridad Social (ANSES). El objetivo es analizar como se
configuran la intensidad y los ritmos de trabajo en esta organizacion, y de
qué forma dicha intensidad puede repercutir sobre la salud y el bienestar
de sus trabajadores.

Para el analisis, se utiliza el enfoque de los Riesgos Psicosociales en el Tra-
bajo (RPST), en tanto abordaje integral que permite visibilizar e identificar
aquellos factores presentes en los entornos laborales que pueden generar en-
fermedades y dolencias fisicas, psiquicas y emocionales de diversa intensidad.

Método

En términos metodolodgicos, los resultados presentados en la ponencia
se basan en una investigacion realizada por un equipo multidisciplinario,
donde se aplicaron técnicas cualitativas (talleres con trabajadores, entre-
vistas y andlisis documental) y cuantitativas (encuesta de alcance nacional)

para obtener datos sobre la incidencia de los RPST entre los trabajadores
de ANSES.

Resultados

Los datos muestran que la organizacion bajo estudio ha atravesado en
los ultimos afios un proceso continuo de ampliacion de funciones, la intro-
duccién de nuevas tecnologias y una mayor demanda de sus servicios. Estos
cambios han repercutido sobre los trabajadores, que manifiestan dolencias y
malestares de diversa indole ligados a un aumento de la intensidad del tra-
bajo. Asi, las metas impuestas por la organizacion les generan una acumu-
lacion de presiones conflictivas que terminan afectando su bienestar fisico
y psicosocial.

Conclusiones y discusion

El caso bajo estudio permite poner en discusion los vinculos (siempre
complejos y cambiantes) entre intensidad, esfuerzo, salud y riesgos labo-
rales. De igual forma, pone en debate la forma de abordar estas cuestiones
en el sector servicios, donde la naturaleza de las tareas y las capacidades
movilizadas por los trabajadores implican renovadas fuentes de desgaste y
de sufrimiento.
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LIDERES TRANFORMACIONALES, SU INFLUENCIA EN LA IDENTIFICACION
DE LOS SEGUIDORES CON LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Y LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

Marta Gisela Durdn Gamba’

El reconocimiento organizacional, la capacidad de competir en mercados
ampliamente sujetos a cambios impredecibles y a la vez mantenerse vigente
en el tiempo guardando la coherencia ética y moral entre el decir y el hacer,
mediante el cumplimiento de compromisos y la satisfaccion de las expectati-
vas de los diversos publicos con los que interactua. Ha generado una amplia
discusion el rol de sus directivos en un contexto en el que los trabajadores
constituyen uno de sus principales grupos de interés y a su vez uno de los
capitales primordiales en términos de sostenibilidad en el &mbito empresa-
rial (Gilli, 2001).

Se plantea una reflexion critica desde la revision y anélisis de la litera-
tura (Bases de datos, articulos cientificos, revistas indexadas, libros, entre
otros) con el objetivo de comprender ;cual es la influencia de los lideres
transformacionales respecto a la cultura organizacional, y la satisfaccion en
el trabajo?

En este sentido la cultura organizacional se considera un conjunto de
supuestos validos a nivel organizacional ensefiados a los trabajadores para
facilitarles percibir, pensar, sentir y adaptarse apropiadamente frente a las
situaciones en dicho contexto (Shein, 1984). Asi mismo, se concibe la sa-
tisfaccién en el trabajo como una condicién emocional positiva, donde se
reconoce la labor del trabajador, en la cual se crea un ambito de calidez,
conflanza mutua y respeto mutuo (Locke, 1976; Kennerly, 1986). El lide-
razgo por su parte, se entiende como la capacidad de influir sobre otros,
bien sea mediante la posiciéon que se ocupa en una organizacién, o debi-
do a las caracteristicas que determinan el estilo de liderazgo, lo cual genera
identificacién y motivacion en sus seguidores (Bustamante & Barreat, 1998).
Particularmente el liderazgo transformacional ha sido considerado como
inspiracional o carismadtico, por ofrecer caracteristicas valiosas que facilitan
la interaccion con los seguidores y el logro de resultados en las organizacio-
nes (Bass 1985; 1999).

Los hallazgos sefialan el rol primordial que cumplen los lideres transfor-
macionales en el proceso de identificacion de la cultura de la organizacion,
al afianzar los valores, las practicas, asi como la confianza en el contexto
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organizacional (Creed & Miles, 1996). Este estilo de liderazgo inspira la vi-
sién organizacional en sus seguidores articulandolas en metas alcanzables y
atractivas, en un justo balance entre la interaccién con las personas versus
la negociacion o transaccion generando altos niveles de satisfaccion, moti-
vacion y desemperfio, facilitando la retencion de los talentos humanos, y la
productividad en un contexto de alta volatilidad Bennis & Nanus (citado
por Marcus & Smith, 1997; Awamleh et al. 2005; Chang & Lee 2007; Lok &
Crawford, 2004). Para finalizar se identifican los desafios respecto a los lide-
res en la gestion de personas que conlleven a futuras investigaciones.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, cultura organizacional, sa-
tisfaccion en el trabajo.
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LA PARADOJA DE LA IGUALDAD:
CONCILIACION DEL TRABAJO PRODUCTIVO CON EL TRABAJO
DOMESTICO DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Mercedes Argaria’

El trabajo que se realiza en las organizaciones productivas de distinto
tipo, entendido como sinénimo de actividad regulada por el mercado labo-
ral, asociado de manera indiferenciada con el concepto de empleo, ha sido
la conceptualizacion dominante entre los especialistas del tema. El objetivo
de esta ponencia es presentar una mirada ampliada del trabajo que inclu-
ye al “trabajo doméstico-reproductivo” como un par necesario del “trabajo
productivo”.

El trabajo doméstico tiene como escenario fisico y simboélico no solo el
hogar sino también la familia, por lo tanto, incluye un conjunto de tareas de
reproduccion y cuidados de la vida humana (compra, limpieza, preparacion
de alimentos; cuidado y atenciones de criaturas pequefias y personas depen-
dientes; entre otros), que hoy todavia son realizadas mayoritariamente por
mujeres. De la existencia del trabajo doméstico y de las labores de cuidado
depende la disponibilidad laboral de la poblacién ocupada, por lo tanto, se
debe cuestionar aquellos argumentos que sostienen que el inico trabajo ba-
sico para la sociedad es la actividad laboral remunerada.

En esta linea se tratara, desde una perspectiva de género, el nuevo con-
cepto de “carga total de trabajo” que incluye la carga combinada de deman-
das relacionadas con el trabajo remunerado y no remunerado. A partir de
este concepto se analizard la desigual distribucion de esta carga total entre
hombres y mujeres.

Los estudios sobre la complejidad de la vida cotidiana debido a las
transformaciones sociales generadas por el cambio en las reglas del juego
para el acceso a escenarios publicos de parte de las mujeres, con el conse-
cuente ingreso masivo de las mismas al mundo del trabajo; y las investi-
gaciones sobre las politicas y practicas de conciliacién de la vida laboral
y familiar son, hoy en dia, algunos de los nuevos escenarios donde se en-
marca el estudio de la relacion del “trabajo productivo” con el “trabajo
doméstico-reproductivo”

Diversos estudios sobre el uso del tiempo de parte de hombres y mu-
jeres muestran la participacion diferencial de los mismos en los dos ti-
pos de trabajo, destacindose que las mujeres siguen asumiendo mayor
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responsabilidad sobre lo doméstico, con lo que esto implica en términos
de disponibilidad para otro tipo de actividades y la sobrecarga por la doble
jornada laboral.

Contar con politicas de conciliacién de la vida laboral y familiar a nivel
organizativo y gubernamental, son avances importantes, pero insuficientes
si no se problematiza la distribucion desigual que se produce entre hombres
y mujeres a la hora de asumir las tareas domésticas y familiares.

En este contexto, cabe afirmar que es necesario que la Psicologia del Tra-
bajo, por un lado, genere estudios capaces de poner en evidencia que el tra-
bajo doméstico es un factor esencial para el bienestar en la vida cotidiana de
las personas y la viabilidad del trabajo remunerado; y por otro, que lo tome
como objeto de estudio y de intervencion en contextos organizacionales y
sociales para favorecer la construccién de nuevas maneras mas igualitarias
de convivir, amar y trabajar.

CALIDAD DE VIDA LABORAL
EN TRABAJADORES INFORMALES DE TUNJA

Ninfa Pulido Moreno”
Olga Cuervo Lara™
Sandra Sanabria™

Introduccion

Existen una amplia conceptualizacion sobre Calidad de Vida Laboral
(CVL), tedricamente se ha abordado desde dos perspectivas, la primera
centrada en el entorno de trabajo, relacionada con las aspectos estruc-
turales y estratégicos, y su impacto en la productividad y eficacia orga-
nizacional y la perspectiva psicoldgica centrada en el trabajador, abarca
experiencias individuales, como las percepciones, la motivacion y el grado
de satisfaccion de los individuos en el medio ambiente laboral. La mayoria
de los estudios se han desarrollado con poblacidn laboral vinculada al sec-
tor formal, a partir de variables como las condiciones del trabajo, factores
psicosociales laborales, estrés y burnout; sin embargo para analizar la CVL
se debe tener en cuenta ademas del contexto del trabajo, factores politicos,
econdmicos y sociales, que pueden afectar la calidad de vida de los traba-
jadores informales.

*  Universidad Pedagégica y Tecnoldgica de Colombia, Colombia. ninfapulido@gmail.com

** Universidad Pedagégica y Tecnoldgica de Colombia, Colombia.
*** Universidad Pedagégica y Tecnoldgica de Colombia, Colombia.
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Metodologia

Se realiz6 un estudio descriptivo transversal, los participantes se selec-
cionaron mediante muestreo no probabilistico por conveniencia, la muestra
estuvo conformada por 200 trabajadores informales de dos plazas de mer-
cado de Tunja, con edades comprendidas entre los 18 y 73 afios (M =41.60 y
DE= 12.85), el 67,5% mujeres y un 32,5% hombres. La mayoria (31.5%) de
los participantes con bachillerato completo, seguido de primaria incompleta
(19.5%) y bachillerato incompleto (18.5%). Con relacion al tiempo en el ofi-
cio el 23% lleva entre 0 y 6 afios, el 19.5% mas de 27 aflos y el 19% entre 7 y
10 afios. E140,5% trabaja mas de 10 horas diarias. E1 26% de los encuestados
desarrollan actividades en jornada laboral superior a 48 horas a la semana.
Para la recoleccion de los datos se aplico el cuestionario, CVT-GOHISALO
elaborado por Gonzélez, Hidalgo, Salazar, Preciado (2010) y validado para
Colombia por Gutiérrez, A. (2013)

Resultados

En la mayoria de las dimensiones de Calidad de Vida en el Trabajo, se
encontraron puntuaciones bajas, entre las que destacan la satisfaccion por
el trabajo (84.5%), bienestar logrado a través del trabajo (74.5%), integra-
cién al puesto de trabajo (73.5%), administraciéon del tiempo libre con
(68.5%), desarrollo personal del trabajador (62.5%) y soporte institucional
para el trabajo (61%). Con respecto a la dimension seguridad en el trabajo,
el 72% de los participantes se encuentran satisfechos en un nivel medio
y el 8.5% en nivel alto. En general en las diferentes dimensiones se iden-
tificé satisfaccion laboral en el trabajo en un nivel bajo o medio; aspecto
que se debe considerar en las politicas publicas y acciones de intervencion,
encaminadas a garantizar condiciones de salud y seguridad a trabajadores
vulnerables del sector agroindustrial, desde un enfoque multidisciplinario
e intersectorial.

ATENCION PSICOSOCIAL Y MALESTAR SUBJETIVO LABORAL EN COLOMBIA:
ENTRE LA CARIDAD RELIGIOSA Y EL PRECARIADO COGNITIVO

Jairo Gallo Acosta”
Los trabajos que se han orientado a indagar sobre la subjetividad laboral

en la atencion psicosocial en Colombia han partido de la salud mental de
estos sujetos. Estas investigaciones comenzaron a desarrollarse a comienzos

* Universidad Piloto de Colombia, Colombia. jairo-gallo@unipiloto.edu.co
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del siglo XX debido a la alta demanda de estos servicios en Colombia. La Cor-
poracioén Avre (2002) fue precursora no solo de la atencion de victimas de
violencia politica en Colombia sino de dar pautas de salud para los equipos
que laboraban en esas tematicas. Pero una investigacién que ha sido crucial
para el interés general de este tema en Colombia fue la de Aron y Llanos
(2004) titulada: “Cuidar a los que cuidan: Desgaste profesional y cuidado de
los equipos que trabajan con violencia” Tomando en cuenta estos trabajos
como punto de partida, en esta investigacion se indagé como el malestar sub-
jetivo de los trabajadores en atencién psicosocial se coloca entre dos signifi-
cantes: la caridad y el precariado cognitivo, en una época donde las logicas
econdmicas neoliberales han ordenado esta actividad.

Método

La metodologia cualitativa y subjetiva fundamenté esta investigacion,
utilizandose el analisis de discurso como principal método de investigacion.
Esta metodologia en esta primera etapa comprendié el andlisis de textos,
documentos, archivos, etc. Teniendo como fundamento las herramientas
tedricas y metodolégicas de Foucault (2010) y Lacan (1996), que utilizan el
discurso como productor de subjetividad (Parker, 1992).

Resultados

La caridad religiosa fue un elemento que se encontr6 en la labor genea-
légica y en el andlisis del discurso. En la segunda mitad del siglo XIX “lo
social” aparece con cierta importancia en la sociedad colombiana (Castro,
2008, p. 157). Y la caridad se enlaza a eso social desde una valoracion positi-
va: “digna de gentes socialmente respetables preocupadas por el bien de sus
semejantes” (Castro, 2008, p. 157). Asi que los significantes caridad —benefi-
cencia- se constituyen como pilares de la asistencia social a finales del siglo
XIX y durante todo el siglo XXI hasta llegar al siglo XXI.

Conclusiones y discusion

La caridad ha permitido ubicar a los sujetos trabajadores en la atencién
psicosocial en un lugar de precariado. La caridad religiosa en el siglo XIX
se asocid a un acto de bondad, y en la actualidad justifica unas condiciones
laborales inadecuadas propiciadas por unas ldgicas econdmicas neoliberales
(exceso de trabajo, inestabilidad y flexibilizacion laboral, baja remuneracion,
tercerizacion, etc.) Todo esto crea una situacion a nivel subjetivo de insegu-
ridad y el temor constante, entre otros aspectos, que en muchos sujetos sélo
se puede sostener por el lugar de hacer bien de la caridad, situacién que trajo
como consecuencia un malestar subjetivo laboral.
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EFECTO DE LA SUPERVISION ABUSIVA EN EL COMPROMISO
EN EL TRABAJO (ENGAGAMENT), EL SINDROME DE QUEMADO
LABORAL (BURNOUT) Y LA INTENCION DE ROTACION
A TRAVES DE LA SATISFACCION / FRUSTRACION DE LAS NECESIDADES
PSICOLOGICAS BASICAS SEGUN LA TEORIA DE LA AUTOD

Jaime Moreno Villegas™

Diversos estudios han obtenido abundante evidencia empirica de que la
Supervisién Abusiva (SA), entendida como un estilo relacional hostil que
excluye la agresion fisica en el contexto de la relacion jefe-colaborador, tie-
ne consecuencias negativas en los colaboradores que reportan al supervisor
que ejerce el abuso. Los efectos reportados son numerosos y son de orden
actitudinal, afectivo, conductual y fisiolégico. En contraparte, un estilo
apropiado de liderazgo y la presencia de recursos adecuados en la organi-
zacion, puede fomentar el compromiso de los colaboradores con su trabajo
que, de acuerdo a la Teoria de las Demandas y Recursos Laborales, es la ex-
presion mas alta de bienestar psicoldgico en el trabajo en equilibrio con las
demas esferas de la vida personal. También hay evidencia de que cuando las
personas experimentan compromiso, la intencién de rotacién disminuye y
cuando la supervision abusiva prevalece, la intencién de rotacion aumenta.
Sin embargo, no se conocen los mecanismos que median estas relaciones.
En esta investigacion se plantean posibles mecanismos de mediacion a tra-
vés de los postulados de la Teoria de la Autodeterminacién (Deci & Ryan,
2008). Especificamente se plantea que la supervision abusiva frustra la satis-
faccion de las necesidades basicas como son la autonomia, la competencia
y las relaciones. Por el contrario, cuando el estilo de liderazgo ofrece apoyo
y cuando los recursos de la organizacion son apropiados, la satisfaccion de
dichas necesidades se ve favorecida, aumentando los niveles de compromiso
con el trabajo que se expresaran en un mayor vigor, dedicacion y absorcién
en el trabajo.

Método

Se trata de un estudio transversal donde la principal hipoétesis es que la
relacion entre supervision abusiva, sindrome de quemado laboral e inten-
cién de rotacion, esta mediada por la frustracion de las necesidades y la
consiguiente motivacién controlada. Los participantes son poblacion labo-
ral adulta que trabaja en diversidad de organizaciones.

*  Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador. Ecuador jamorenov@puce.edu.ec
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Instrumentos: escala de Supervisién Abusiva, adaptacion al espaiiol (Te-
pper, 2000, Moreno, 2017); Cuestionario de clima laboral para medir apoyo
a la autonomia, (Baard, 2004); Satisfaccidn y frustracion de las necesidades
psicologicas basicas, BPNSES (Chen, et al., 2015); Inventario MBI-GS (Fer-
nandez, et al., 2015), Escala UWES (Schaufeli & Bakker, 2015); TIS-6 para
medir intencién de rotacion (Bothma & Root, 2013).

Resultados: la recoleccion de datos esta en curso y se los tendra en el mes
de octubre.

Conclusiones y recomendaciones: pendiente a la finalizacion del estudio.

A GESTAO DO TRABALHO E SEUS IMPACTOS NO SOFRIMENTO
VIVENCIADO POR TRABALHADORES DE UM ORGAO
DO PODER JUDICIARIO BRASILEIRO

Camila Nobre

O trabalho possui um papel fundamental na estrutura¢do do modo de
vida em nossa sociedade. A educacio se volta para a inser¢do no mercado
de trabalho e na vida adulta, a rotina pessoal é organizada em fun¢ido da
atividade profissional. Atualmente este trabalho é desenvolvido sob condi-
¢Oes especificas, sendo elas e seus efeitos na relagdo de prazer-sofrimento
no trabalho estudados pela Psicodindmica do Trabalho. Uma destas con-
digoes, se refere a separacdo entre execugdo e gerenciamento das ativida-
des. Com isso, surge a figura do gestor, responsavel por planejar, controlar
e avaliar o trabalho. A gestdo podera restringir a criatividade e flexibili-
dade de agdo dos trabalhadores, exigindo que cumpram extritamente o
que foi planejado ou reconhecer o empenho do sujeito para o alcance de
resultados, fomentando a experiéncia de um trabalho com sentido. Neste
cendrio, este trabalho tem como objetivo analisar a influéncia dos estilos
de gestdo na relagao de sofrimento no trabalho dos trabalhadores das va-
ras do trabalho do Tribunal Regional do Trabalho 182 regido. Para isso,
utiliza abordagem quantitativa e qualitativa na coleta e analise de dados,
aplicando como instrumento validado o Protocolo de Riscos Psicosso-
ciais Relacionados ao Trabalho (PROART), composto por quatro esca-
las: Escala da Organizagdo Prescrita do Trabalho, de Estilo de Gestao, de
Sofrimento Patogénico no Trabalho, e de Danos Relacionados ao Traba-
lho. O levantamento de dados qualitativo é feito por meio de questdes
abertas introduzidas ao final do PROART, acerca das estratégias utilizadas

*  camila_nobre02@yahoo.com.br
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pelos profissionais para lidar com esta gestdo e possiveis mudangas que
propdem para o estilo de gestdo do trabalho. O Protocolo ¢ analisado por
meio de estatistica descritiva no SPSS (Statistical Package for Social Scien-
ce) e os dados qualitativos submetidos a Analise de Contetdo.

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y SUBJETIVIDAD
EN DOCENTES-INVESTIGADORES ARGENTINOS

Cecilia Ros”
Miriam Wlosko™

Los cambios en la relacion capital-trabajo iniciada hace 30 afios (Durand
2004, De la Garza 2011) han generado nuevas modalidades de gestion o
management® que impactan en las formas de organizacion del trabajo (Bol-
tanski & Chiapello, 2002; Le Goft, 1995).

Aunque emerge en el marco del modelo neoliberal de fines de los “80, el
fenomeno de la globalizacién/ internacionalizacién académica se hace mas
evidente en los ‘90 e implica la produccién de conocimiento mundialmente
integrado, una nueva division global del trabajo de investigacion y la in-
tegracion de redes nacionales e internacionales de produccién académica
(Dabat, 2002).

En el subsistema de educacion superior de la Argentina, estas condicio-
nes contribuyeron con la creciente profesionalizacion de la docencia univer-
sitaria (Garcia de Fanelli, 2009; Fanelli y Moguillansky, 2014), en la que el
ejercicio de la investigacion asume un rol cada vez mas central.

En este contexto, se indaga en qué medida es posible reconocer tecno-
logias propias del new management publico*en la organizacién prescripta
del trabajo de investigacion de docentes-investigadores a tiempo completo
de universidades nacionales, y como intervienen en la organizacién real
del trabajo académico; en particular respecto de la funcién investigativa.

Universidad Nacional de Lanus, Argentina. roscecil@gmail.com
** Universidad Nacional de Lanus, Argentina. miriwlos@gmail.com

El management constituye un conjunto de practicas por las que el capital organiza la fuerza y el
proceso de trabajo a los fines de la acumulacion, que se materializa en un conjunto de prescrip-
ciones impuestas en situacion de trabajo (Boltanski & Chiapello, 2002).

El nuevo management publico da continuidad a los paradigmas de gestion del sector privado,
poniendo de relieve el modelo de la excelencia en el marco del proyecto neo-liberal. La cultura
managerial en los servicios pablicos funda: el enfoque del cliente, la competencia, la gestion por
objetivos, la contabilidad analitica, la afectacion de los presupuestos por acuerdos globales, la
evaluacion en cifras de los resultados, la gestion de los recursos humanos, el avance del mérito, la
mejora de la calidad (de Gaulejac, 2013).

222



PONENCIAS LIBRES

Se trata de explorar y caracterizar los modos en que las condiciones or-
ganizacionales modulan la subjetividad de los docentes-investigadores, a
partir de analizar sus practicas individuales y colectivas asi como las vi-
vencias que emergen de su experiencia de trabajo.

Método

La poblacién de estudio estuvo conformada por docentes-investigadores
formados pertenecientes a universidades publicas (UBA, UNGS, UNQ) del
campo de las ciencias sociales y humanas, cuyo ejercicio profesional se de-
sarrolla exclusivamente en la academia.

Junto con el analisis de politicas y programas de ciencia y técnica, norma-
tivas de las universidades, el estudio se basa en entrevistas semi-dirigidas a
docentes-investigadores.

Resultados

Entre los rasgos que caracterizan el trabajo de los docentes-investigado-
res se destacan la intensificacion del trabajo, que impuesta mediante tecnolo-
gias manageriales tales como la evaluacion individualizada del desempefio y
la ideologia de la excelencia, conducen a la puesta en practica de estrategias
especificas vinculadas con la el tiempo y su planificacion a fin de lidiar con
el trabajo. Estas tecnologias manageriales llevan a que los docentes investi-
gadores pongan en juego estrategias de autocontrol y a veces, la pérdida del
sentido del trabajo.

Referencia
Boltanski&Chiapello (2002), El nuevo espiritu del capitalismo. Madrid: Akal.

Dabat (2002) Globalizacion, capitalismo actual y nueva configuracion espacial del
mundo. Recuperado de http://wwwproglocode.unam.mx/system/files/Dabat

De La Garza Toledo, E. (2011) Més alld de la fabrica: los desafios tedricos del
trabajo no cldsico y la produccién inmaterial. Rev. Nueva Sociedad 232, Mar-
z0-Abril 2011.

Durand, J.P. (2004) La chaine invisible. Travailler aujourd’ hui: flux tendu et servi-
tude volontaire, Paris, Editions du Seuil, 2004.

Garcia de Fanelli, A. (Ed.) (2009) Profesion académica en la Argentina: Carrera e
incentivos a los docentes en las Universidades Nacionales. Buenos Aires: CEDES.

Garcia de Fanelli, A. y M. Moguillansky. (2014). La docencia universitaria en Ar-
gentina. Obstaculos en la carrera académica. Archivos Analiticos de Politicas
Educativas, 22 (47).

. (1995) Le mythe de lentreprise, critique de I'idéologie managériale. Paris:
La Découverte.
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CONDICIONES LABORALES PSICOSOCIALES DEL PERSONAL
DE UNA SECRETARIA DE SALUD TERRITORIAL EN COLOMBIA, 2015.
RESULTADOS CUALITATIVOS

Natalia Andrea Rubio-Castro”
Jairo Ernesto Luna-Garcia™

La globalizacion, las crisis econémicas y las nuevas tecnologias han traido
nuevas formas de organizacion del trabajo y nuevos modelos de empleo y de
relaciones laborales que, debido a sus consecuencias, han sido considerados
riesgos emergentes para la salud mental de los individuos. Estas situaciones
se concretan para los trabajadores del sector de la salud en las politicas labo-
rales y sanitarias que definen sus condiciones de empleo y de trabajo. Desde
una perspectiva de Determinantes Sociales de la Salud (DSS), es necesario
conocer las condiciones laborales psicosociales de los trabajadores encarga-
dos de la gestion operativa y administrativa de los sistemas de salud.

Objetivo

Identificar las condiciones laborales psicosociales de los trabajadores
vinculados a la Secretaria Distrital de Salud de Bogota. Método: Se plante
una investigacion mixta, con un disefio explicativo secuencial de dos etapas.
La etapa cuantitativa se hizo a través de un cuestionario de evaluacion de
condiciones psicosociales (adaptacion para Colombia del CoPSoQ-IS-
TAS-21), con muestreo probabilistico estratificado. La etapa cualitativa, a
través de grupos focales, con seleccion por conveniencia y analisis inductivo
de contenidos, para profundizar en algunos de los resultados de la primera
fase (relaciones interpersonales y estabilidad laboral). Se constituyeron dos
grupos con trabajadores de planta y contratistas, de ambos sexos, de diferen-
tes dreas y con minimo seis afios de antigiiedad en la institucion. Resultados:
En esta ponencia se presentan los resultados cualitativos. Se obtuvo que va-
rias de las situaciones de relaciones interpersonales conflictivas, discrimi-
nacion o violencia son producto de estrategias que los mismos trabajadores
emplean para hacer frente a las diferencias en las condiciones de empleo y
trabajo (formas de contratacidn, organizacion interna de los procesos, etc.)
derivadas de determinantes macroestructurales como el contexto socioeco-
némico y politico de la ciudad y del pais, que a su vez generan posiciones
sociales especificas al interior de la organizacién. La presencia de dichas

*  Universidad Nacional de Colombia, Colombia. narubioc@unal.edu.co

** Universidad Nacional de Colombia, Colombia. jelunag@unal.edu.co
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situaciones de conflicto, variables segtin la posicion social, obstaculiza en
gran medida el desarrollo del trabajo y tiene efectos importantes sobre la
salud mental de los trabajadores. Discusion y Conclusiones: pese a que los
trabajadores presentan condiciones psicosociales semejantes a las ya repor-
tadas en la literatura para poblaciones similares, se encontré que algunas
de éstas pueden ser mejor comprendidas no como un riesgo inherente a la
ocupacion o al sector, sino como resultado de politicas publicas que fomen-
tan y legitiman inequidades y practicas desfavorables en distintos niveles al
interior de las organizaciones.

DIAGNGOSTICO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
EN UNA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES

Sandra Jaimes, Beatriz Miranda”
Osmar Herndndez™
Estefany Vianey Gonzilez Tapia™

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo los factores psicoso-
ciales “consisten en interacciones entre, el trabajo, el medio ambiente y las
condiciones de organizacion, y por la otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”. (OIT, 1984)

El objetivo del trabajo fue diagnosticar factores de riesgo psicosocial (exi-
gencias psicologicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo, apoyo so-
cial, inseguridad laboral, doble presencia, estima y fatiga cognitiva) dentro
de una empresa de Telecomunicaciones con la intencién de generar estrate-
gias de intervencion.

Método

Esta investigacion es de tipo transversal, de tipo descriptivo basado en
una técnica cuantitativa. Se utiliz6 una muestra no aleatoria con un total de
103 participantes con edades entre 23 y 42 afios, 69 son del area operativa y
34 del area de validacion.

Se aplicaron dos instrumentos de manera simultainea CoPsoQ/ISTAS21
(Tage S. Kristensen, 2000) cuyo objetivo es evaluar riesgos psicosociales, en
este se descartaron algunas preguntas que no cubrian con el objetivo de la

*  Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. sjv_93@hotmail.com
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investigacion quedando un total de 18, el segundo es sobre fatiga disefiado
por Aldo Vera (Vera A. 2008), este evalua fatiga fisica como cognitiva.

Resultados

En el area de validacion el 64.7% de los trabajadores no presenta fatiga
fisica y el 61.8% no presenta fatiga cognitiva mientras que en el area operati-
va las exigencias psicoldgicas son importantes para el alto desempefio de los
trabajadores con un 47.83%, apoyo social con 79% se encuentra en un rango
intermedio y la estima en un estado favorable con 88%.

Conclusion y discusion

Las exigencias psicolégicas como el apoyo social estan relacionado con la
forma de la productividad de los trabajadores, mientras que en la estima y la
cuestion de inseguridad no se ve afectada en cierto modo en la realizacién
de los trabajos.

En el instrumento de fatiga encontramos que no podria abordarse un
programa de intervencion, pues los resultados no arrojaron datos relevantes
que lo manifiesten, en los trabajadores mas no fue expresado en la prueba,
por ultimo, en la ergonomia no hay relevancia con el tema del ruido, pues
ya hay una adaptacion a este y por lo tanto no influye en la productividad de
los trabajadores dentro de la empresa.

Propuesta de intervencion

Seguir fomentando las practicas que disminuyen la fatiga fisica y cog-
nitiva, asi como otros riesgos psicosociales, en los cuales la empresa pueda
ofrecer a los trabajadores un ambiente laboral que favorezca al crecimiento,
para obtener resultados de buena calidad para ambas partes, tanto para la
empresa como para el empleado siendo ambas partes fundamentales.

PROGRAMA DE INTERVENCION PARA FAVORECER UN ADECUADO
CLIMA LABORAL CON LOS FUNCIONARIOS DE INEM-PasTO

Sonia Maritza Matabanchoy’
Alejandra Guerrero Montero™

El clima organizacional es considerado como fenémeno multidimen-
sional que describe la naturaleza de las percepciones que los colaboradores

*  Universidad de Narifio, Colombia. somapsicologa@yahoo.es
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tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion, igualmente,
se destaca la importancia del Clima en el rendimiento del personal de las
organizaciones, y en consecuencia, en el rendimiento general de la propia
organizacion Vega, Partido y Rivera (2012, citados en Escamilla, Nuiez, y
Gdmez, 2016).

Se aplicd un instrumento para medir Clima Laboral y de esta manera
conocer cudl es la percepcion de los servidores frente a su entorno laboral,
encontrando que los 194 colaboradores que respondieron el cuestionario
identifican algunos factores de riesgo y factores protectores en relacion al
clima laboral de la Institucion educativa INEM-Pasto

En consecuencia, a estos resultados, el equipo de psicélogos practican-
tes 2017 realiza la construccion de estrategias de intervencién coheren-
tes con los datos encontrados y de esta manera promover espacios que
favorezcan la convivencia entre el personal directivo, administrativo y
docente.

Para ello, inicialmente se realizara una fase de informacion y sensibiliza-
cion con los colaboradores, pues se considera necesario que ellos conozcan
los resultados y lo que se planea realizar para favorecer el clima laboral de
la institucidn; seguidamente, se ejecutaran las estrategias de intervencién y
finalmente se realizara una nueva valoracion del Clima laboral para evaluar
el impacto del plan.

Objetivo

Favorecer un adecuado clima laboral entre los directivos, docentes, ad-
ministrativos y personal de apoyo con el fin de fortalecer una sana conviven-
cia en los funcionarios de INEM Pasto.

Metodologia

Estudio de abordaje cuantitativo, descriptivo transversal. Técnicas de re-
coleccion de informacion: Instrumento del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica para medir Clima Laboral

Resultados

Con la aplicacion del instrumento para medir clima laboral se identifi-
c6 la variables de Administracion del Talento Humano y Medio Ambiente
Fisico como factores de riesgo y las variables de Trabajo en Equipo, Ca-
pacidad Profesional y Estilos de Direcciéon como factores protectores; a
partir de la ejecucion del programa de intervencion, se pretende fortalecer
el clima laboral de los funcionarios de la institucion Luis Delfin Insuasty
Rodriguez INEM Pasto; para ello se proyecta realizar la implementacion
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de estrategias participativas, relacionadas con las variables de intervencion
priorizadas.

Conclusién y discusiéon

El clima organizacional es el ambiente de trabajo resultante de la expre-
sién o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influ-
ye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto,
en su creatividad y productividad Alvarez (1995, citado en Garcia, 2009); en
vista de lo anterior, se prioriza la necesidad de vislumbrar las percepciones
de los colaboradores, pues son fundamentales para el desarrollo de la orga-
nizacién y de sus trabajadores.

Referencias

Escamilla, P,, Nafiez, J. & Gémez, A. (2016). Clima Organizacional y sector de per-
tenencia: un analisis de la percepcion de los empleados de entidades deportivas.
Revista de Psicologia del Deporte. Recuperado de http://www.redalyc.org/arti-
culo.0a?id=235146293017

Garcia, M. (2009). Clima Organizacional y su Diagndstico: Una aproximacion
Conceptual. Recuperado de http://sociedadyeconomia.univalle.edu.co/index.
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LECTURA COMPRENSIVA DE LOS PROCESOS DE DESARROLLO
DE TALENTO HUMANO EN LA CLINICA CORPOSALUD

Sonia Maritza Matabanchoy’
Angie Pantoja”

Seguin Saldarriaga (2008) en la actualidad las perspectivas de la gestion
humana ofrecen la posibilidad de encontrar al ser humano que esta inmerso
en la organizacion y trabajar con base en ¢él, en sus potencialidades, capaci-
dades, sentimientos y emociones, generando un valor agregado y un aspecto
diferenciador de cada organizacién que la haga mas productiva y competi-
tiva. En concordancia con esto se desarroll6 la practica académica que se
comprende como producto del vinculo establecido entre la clinica COR-

*  Universidad de Narifio, Colombia. somapsicologa@yahoo.es
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POSALUD y el Programa de Psicologia de la Universidad de Narifio, la cual
tuvo por objetivo realizar un diagnostico y formulacién organizacional en-
focado al fortalecimiento de los procesos de desarrollo de talento humano.
El proceso se llevo a cabo con el fin de generar aportes para la organizacion,
sus trabajadores y los procesos de talento humano, como también favorecer
el proceso del psicélogo en formacidn, ya que permite aproximarse a la rea-
lidad profesional, basando cada paso bajo los lineamientos éticos contem-
plados en la ley 1090 de 2006 “Cédigo Deontoldgico y del Ejercicio Etico de
la psicologia”

Método

La practica académica se desarroll6 por medio de 7 fases: la presentacion
y aprobacion de la propuesta, la creacion del instrumento de medicion, pos-
teriormente la fase de informacion y sensibilizacion, seguida de la aplicacion
del instrumento, el analisis y la devolucién de resultados y finalmente la
estructuracion de un plan de intervencion.

Instrumentos: Escala de Percepcion de los Procesos de Desarrollo del
Talento Humano, que consta de 135 reactivos agrupados en 5 categorias:
Capacitacién, Calidad de vida laboral, Salud Laboral, Clima Organizacio-
nal, Evaluacién de desempenio. Este fue aplicado a 211 colaboradores de la
clinica.

Resultados

Teniendo en cuenta las categorias y subcategorias que se evaluaron en el
instrumento, fue posible determinar aquellos factores que deben ser evalua-
dos con mayor profundidad por medio de técnicas de corte cualitativo que
faciliten la intervencion pertinente y asi contribuir en el fortalecimiento de
los procesos de talento humano, puesto que casi la totalidad de las categorias
evaluadas presenta indicadores de percepciones poco favorables en aproxi-
madamente un 50%.

Conclusiones y discusion
De acuerdo con los datos obtenidos se sugiere fortalecer los procesos de
evaluacion de desempefio y el clima organizacional.

Referencias

Saldarriaga, J. (2008). Gestién humana: tendencias y perspectivas. Estudios geren-
ciales, 24,107.
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CALIDAD DE VIDA LABORAL EN TRABAJADORES CONTROLES DE ViA
DE LA UNION TEMPORAL DE LA CIUDAD DE PASTO

Sonia Maritza Matabanchoy’
Maria Alejandra Arturo™

Liseth Carolina Jurado Botina™

Yuranny Alejandra Tabares Diaz”™

%

ok

La Unién Temporal es una organizacion de transporte publico conforma-
da por cuatro empresas: Tesa, Autobuses del Sur, Cootranar y americana, la
cual surge con el propdsito de consolidar el Sistema Integrado de Transporte
Publico de la ciudad de Pasto, propiciando la unificacion de estas empresas
para el mejoramiento del servicio ofertado a los usuarios.

De este modo, la Unién Temporal en conjunto con la Universidad de Na-
rifio y los estudiantes del Programa de Psicologia han venido desarrollando
un trabajo cooperativo orientado al fortalecimiento de los procesos de ges-
tion de talento humano de dicha organizacién. En este orden de ideas, el ob-
jetivo del presente estudio se centrd en contrastar los resultados obtenidos
de la Escala de Vida Laboral con la informacion arrojada por la aplicacién
de grupos focales, en una muestra particular de colaboradores.

Metodologia

Se desarroll6 bajo un enfoque mixto de investigacion, integrando ele-
mentos cuantitativos derivados de la aplicacion de la Escala de Calidad de
Vida Laboral (incluyendo las categorias: Salud Laboral, Bienestar Laboral y
Percepcion del Trabajo), construida y validada previamente por estudiantes
en practica profesional del Programa de Psicologia y elementos cualitativos,
especificamente la realizacion de la técnica cualitativa de grupos focales, en-
caminada a establecer un espacio de opinion para captar el sentir, pensar y
vivir de los individuos (Hamui & Varela, 2013). Los participantes del estudio
fueron colaboradores de la Unién Temporal con el cargo de control de via
(componente cuantitativo 99 trabajadores; componente cualitativo-7 gru-
pos focales de hasta maximo 6 trabajadores).

*  Universidad de Narifio, Colombia. somapsicologa@yahoo.es
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Resultados

En cuanto a los datos sociodemograficos, se encontrd que el 71% de los
controles de via son mujeres, con edades comprendidas entre los 30 y 40
afos (31%), nivel de escolaridad secundaria (84%) e hijos a cargo (80%).
En relacion a los factores de morbilidad se identificaron como prevalentes
los dolores de espalda y de rodilla con un 48,9%. En la categoria de Salud
Laboral, se encontraron resultados favorables en las subcategorias de condi-
ciones de salud y de trabajo y de indiferencia en las subcategorias de estilos
de vida y tiempo libre. Asimismo, en la categoria de Bienestar Laboral se
hallaron resultados de favorabilidad en cuanto a familia y clima organizacio-
nal y de indiferencia en relaciones laborales. Finalmente, en la categoria de
Percepcion del Trabajo se perciben actitudes de favorabilidad en atencién al
usuario y de indiferencia en satisfaccion laboral.

Conclusiones y discusion

Se concluye entonces que la calidad de vida laboral influye en gran medi-
da en el desempeifio de los colaboradores, tal como lo expone Matabanchoy
(2012) al sostener que este es un socio estratégico dentro de la organizacion,
planteando como reto para el drea de gestion humana el trabajo en su bien-
estar, salud y calidad de vida laboral.

Referencias

Hamui, A. & Varela, M. (2013). La técnica de grupos focales. Elsevier, Investigacion
en Educacion Médica, 2(1), 55-60. Recuperado el 28 de marzo de 2017 de http://
www.scielo.org.mx/pdf/iem/v2n5/v2n5a9.pdf

Matabanchoy, S. (2012). Salud en el trabajo. Universidad y Salud, 14(1), 87-102.
Recuperado el 28 de marzo de 2017 de: http://www.scielo.org.co/scielo.php?s-
cript=sci_arttext&pid=50124-71072012000100008&Ing=en&tlng=es.

REFLEXIONES SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL
EN EL SECTOR AVICOLA

Sonia Maritza Matabanchoy”

El estudio parti6 de la pregunta ; Cémo son las caracteristicas de la CVL
de los trabajadores del sector avicola de las medianas empresas de San Juan

*  Universidad de Narifio, Colombia. somapsicologa@yahoo.es
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de Pasto-Colombia? Para dar respuesta a este interrogante se identificé las
percepciones de los colaboradores desde dos perspectivas, primero la di-
mension relacionada con el entorno objetivo del trabajo las cuales se entien-
den como condiciones que la empresa proporciona al trabajador y propende
por mejorar de CVL desde el logro de las metas organizacionales y la se-
gunda la dimension subjetiva o psicoldgica relacionada en la percepcion del
trabajador y los significados que le otorga a la interaccién con su trabajo
(Martinez & Ros, 2010; Segurado & Agullo, 2002).

Metodologia

La investigacion se desarroll6 desde el disefio de investigacidn cuantitati-
va, con enfoque empirico analitico de tipo descriptivo, como técnica de in-
vestigacion se empled la escala Likert para medir percepciones sobre la CVL
la cual se someti6 a validacion de contenido y para el analisis de consistencia
interna se empled la prueba Alfa de Cronbach que fue de 0.94. La entrevis-
ta se utilizd como técnica complementaria que facilit6 la comprension de
aquellos hallazgos que fueron mas significativos.

Las categorias evaluadas por los instrumentos fueron por la dimension
objetiva: condiciones de trabajo y entorno de trabajo saludable y seguro y
por la dimensidn subjetiva: seguridad en el empleo, vida personal y relacion
persona y trabajo.

Los participantes de este estudio fueron 172 trabajadores del sector avi-
cola de San Juan de Pasto, Colombia. Se realiz6 un analisis descriptivo y se
analizé medidas de tendencia central y de dispersion. Se emple6 estadisti-
ca descriptiva y se analizo la informacién con el programa estadistico IBM
SPSS STATISTICS 20.

Resultados

En el estudio se encontré que los trabajadores brindan una valoracién
mayor a la CVL desde la dimensién subjetiva (x = 3,94; DE = 0,478) que la
dimensién subjetiva (x = 3,66; DE = 0,513).

Conclusiones y discusion

En el caso del sector avicola de la ciudad de San Juan de Pasto, hay una
mayor valoracién de la CVL subjetiva, lo cual permite entender que la
dimensién psicoldgica influye y dinamiza la dimension objetiva. Se puede
reconocer que en el ambito de trabajo ciertamente se propician eventos
situacionales objetivos, a los cuales los colaboradores le pueden atribuir
diversos significados psicolégicos y tener una significatividad particular
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para cada individuo (Martinez & Ros, 2010); sin embargo, el escenario
laboral no puede entenderse como el agregado de multiples individuos
aislados, puesto que los hallazgos de esta investigacion también demostra-
ron puntos de encuentro ante diferentes situaciones y condiciones de vida
laboral.

Referencias

Martinez, M. & Ros, R. (2010). De la calidad de vida laboral a los riesgos Psicoso-
ciales: evaluacion de la calidad de vida laboral. Revista Acciones e Investigacio-
nes Sociales, 1(28), 5-55.

Segurado, A.,&Agulld, E. (2002). Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integra-
dor desde la psicologia social. Psicothema. 14 (4), 828-836.

PRESENTACI()N DE LA EXPERIENCIA DE RETIRO LABORAL:
“UNA ETAPA A CONSTRUIR, UN MUNDO POR VIVIR”

Sonia Maritza Matabanchoy”
Karol Melissa Alvarez Pabén™
Oscar David Riobamba Jiménez™

El presente proyecto pretende trabajar con los docentes de la institu-
cién educativa INEM Pasto proximos a jubilarse teniendo en cuenta que
segun la ley 1821 del 30 de diciembre de 2016 del congreso de la republica,
una vez cumplidos los 70 afios se causara el retiro de servidores publi-
cos sin posibilidad de reintegro. El proceso de jubilacién no solo es un
producto del trabajo y la situacién en la que se encuentran justo antes
de jubilarse, sino que también tiene importancia cuando y bajo qué con-
diciones se jubila la persona lo cual esta influido por el trabajo que ha
realizado en su vida (Hayward, Friedman y Chen 1998 citado en Warner y
Willis, 2003).

Asi mismo, Rodriguez (2007) quien afirma que la jubilacién significa
un gran cambio para la mayoria de las personas en el cual se incluyen:
pérdida del rol profesional, modificacion de los ingresos, modificacion del
ritmo de vida cotidiana, reestructuracion de los contactos familiares y so-
ciales, disponibilidad de una gran cantidad de tiempo libre, etc. Por lo cual
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se considera necesario trabajar este proceso con los docentes de la insti-
tucion educativa buscando facilitar el proceso de jubilacion y su bienestar
integral en esta nueva etapa que afrontan.

Resultados

A partir de la intervencion, se pretende contribuir al mantenimiento y
mejoramiento de la calidad de vida a nivel fisico, psicoldgico y sociales una
vez inicie el proceso de retiro laboral en los docentes de la Instituciéon Edu-
cativa Municipal INEM - Pasto.

De igual manera se pretende fortalecer la importancia de prepararse con
anticipacion para el retiro laboral, reconociendo la importancia de trabajar
en promocion de la salud para contribuir a una vejez exitosa.

Conclusion y discusion

Campos & Escobar (2014) menciona que un programa de intervencidon
en retiro laboral resulta efectivo realizarlo con el trabajador en las edades
intermedias de su ciclo vital. Debido a que se puede planificar el periodo
de jubilaciéon como un acto de auto-jubilacion. Concluyendo que un pro-
grama de retiro laboral debe inicia en concreto con un espacio de cinco
afios antes de la fecha de jubilacion. Ya que, si la preparacion se realiza
mucho antes del retiro, se encuentra cierta resistencia por parte de los
trabajadores, y si se hace demasiado tarde, el trabajador no tendra tiempo
para integrar los conocimientos necesarios para aplicarlos a la preparacion
de su jubilacién.

CARACTERIZAGAO DAS PUBLICAGCOES SOBRE RESILIENCIA
NO TRABALHO NO CAMPO DA PSICOLOGIA:
UM ESTUDO TEORICO

Thais Cristine Farsen”
Aline Bogoni Costa™
Narbal Silva™

Introducao

A resiliéncia é considerada a capacidade de superar, se adaptar e enfren-
tar situagoes adversas de maneira positiva, crescendo, evoluindo e se de-
senvolvendo por meio delas. No trabalho e nas organiza¢oes, a nogao de
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resiliéncia tem sido adotada com o intuito de esclarecer os modos subjetivos
de lidar com mudangas, rupturas e oportunidades presentes nos contextos
contemporéaneos de trabalho. O presente trabalho apresenta um estudo da
produgdo cientifica nacional e internacional sobre o tema resiliéncia no tra-
balho no campo da Psicologia, no periodo de 2000 a 2015.

Método

Trata-se de um estudo tedrico que, por meio da bibliometria, objetivou
ampliar a compreenséao acerca do constructo, com vistas a favorecer aproxi-
magoes e releituras de pesquisadores e de outros profissionais interessados
no tema. O método adotado seguiu a duas etapas principais, sendo a primei-
ra a realizacdo de busca sistematica de literatura no Portal de Periddicos CA-
PES, andlise e sele¢dao das publicac¢des; e a segunda, o estudo bibliométrico
das 25 publicagdes selecionadas na primeira etapa.

Resultados

Entre os resultados, evidenciou-se que 68% das publicagdes vincula-
ram-se a area de Ciéncias Humanas, sendo 23% correspondentes ao campo
da Psicologia Positiva. Houve a prevaléncia de estudos empiricos (72%), a
maioria com foco na resiliéncia de trabalhadores da drea da satude e execu-
tivos. Apresentou-se, ainda, as defini¢des constitutivas sobre resiliéncia no
trabalho e as contribui¢des tedrico-praticas dos estudos analisados.

Conclusoes e discussao

Os resultados demonstram que em psicologia, a resiliéncia no trabalho
tem sido estudada a partir de uma perspectiva processual, que considera
o fendbmeno uma caracteristica que pode ser aprendida, sendo desenvol-
vida ao longo do tempo por meio das relagdes estabelecidas pelo sujeito.
Esse resultado mostra-se de fundamental importancia para a realizagdo
de novos estudos e demonstra que a concepg¢ao de resiliéncia como um
traco de personalidade, inato, vem sendo superada na literatura sobre o
tema. Nota-se também que diversas areas tém se dedicando ao seu es-
tudo, destacando-se nesse ambito os estudos realizados pela psicologia
positiva. O presente trabalho caracteriza o estado da arte sobre o tema
resiliéncia no trabalho, apresentando dados que podem orientar a realiza-
¢ao de estudos futuros e auxiliar pesquisadores e profissionais interessados
no tema.
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“COMO APRENDI A LIDAR COM AS ADVERSIDADES”:
INTERFACES ENTRE HISTORIA DE VIDA DE EXECUTIVOS
E RESILIENCIA NO TRABALHO

Thais Cristine Farsen”
Narbal Silva™

Introdugao

A resiliéncia é um processo psicoldgico que permite ao ser humano
recuperar-se de adversidades, incertezas e conflitos. No trabalho e nas
organizagdes, a nogdo de resiliéncia tem sido adotada com o intuito de
esclarecer os modos subjetivos de lidar com mudangas, rupturas e opor-
tunidades presentes nos contextos contemporaneos. Esse processo cons-
truido ao longo do tempo nas relagdes do ser humano com seu meio
pode auxiliar na promogdo e manuten¢do da saide e do bem-estar dos
trabalhadores, favorecendo o enfrentamento positivo das adversidades.
Considerando-se a relevancia do fendmeno buscou-se, por meio de uma
dissertagdo de mestrado, compreender quais as possiveis relacdes entre a
historia de vida de executivos e os comportamentos resilientes demonstra-
dos no trabalho.

Método

A pesquisa delineou-se por meio da abordagem qualitativa, exploratéria
e descritiva, fazendo-se o uso de entrevistas para a coleta dos dados. A inves-
tigacdo pautou-se na coleta de dados sdcio demograficos, no uso da técni-
ca de histéria de vida para analise dos incidentes criticos vivenciados pelos
participantes e os modos de enfrentamento utilizados, e na investigacao dos
comportamentos resilientes atuais, demonstrados no enfrentamento de ad-
versidades presentes nos seus cotidianos de trabalho. A coleta de dados foi
realizada em um encontro com cada participante, com dura¢do média de
uma hora e meia cada. Participaram da pesquisa cinco executivos, atuantes
nos cargos de presidente, vice-presidente, diretor executivo e diretor indus-
trial, de quatro organizag¢des do setor téxtil, localizadas no estado de Santa
Catarina, Brasil. Todos os participantes eram do sexo masculino, casados
com filhos e idade média de 57,6 anos, sendo 17,4 a média de tempo em que
atuavam na fun¢ao de executivos.
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Resultados

Evidenciou-se que a resiliéncia ¢ um processo aprendido ao longo do
tempo, por meio do enfrentamento de situagoes adversas vivenciadas desde
a infancia até a vida adulta, e pela experiéncia de eventos adversos no tra-
balho. Os dados demonstraram que o enfrentamento de incidentes criticos
vivenciados ao longo da vida auxiliou no enfrentamento de adversidades e
dificuldades presentes no trabalho.

Conclusoes e discussao

A pesquisa identificou que profissionais que enfrentaram adversidades
no decorrer de suas vidas e aprenderam a lidar com elas de modo positivo
tenderam a ser mais resilientes ao lidar com as adversidades presentes em
seus contextos de trabalho. Por outro lado, os executivos que ndo experen-
ciaram muitas adversidades em suas vidas tenderam a lidar de modo menos
positivo com as adversidades presentes em seus contextos de trabalho. Ve-
rificou-se que a resiliéncia auxiliou os executivos na tomada de decisdes, no
desenvolvimento de estratégias criativas para superar problemas e na manu-
teng¢do e promogao de saude e bem-estar. O trabalho fornece subsidios para
a descri¢do do comportamento resiliente e dos seus beneficios e apresenta
sugestdes para estudos futuros.

EMPLEABILIDAD, SATISFACCION EN EL TRABAJO Y BIENESTAR PSICOSOCIAL:
UNA APROXIMACION EMERGENTE

Raul Ramirez Vielma®
Maria José Mera Lemp”™
Elena Rios Nova™

Introduccion

La empleabilidad es un elemento clave para el desarrollo tanto de las or-
ganizaciones como de las trayectorias laborales de los individuos, facilitando
su inserciéon y mantenimiento en el entorno laboral. En esta linea, es posible
advertir un sostenido interés por identificar las variables relacionadas con la
empleabilidad y establecer sus efectos, sugiriéndose una posible vinculacion
con el bienestar percibido. Sin embargo, en la literatura cientifica se constata
un déficit de investigaciones que aporten evidencia empirica de esta rela-
cidén. Asi, el objetivo de este estudio fue establecer la existencia de relaciones
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entre la empleabilidad y el bienestar, expresado en la satisfaccion laboral y
el bienestar psicoldgico y social. Ademas, se busca determinar si el bienestar
psicolégico y social y la satisfaccion laboral contribuyen en la explicaciéon de
la empleabilidad, un enfoque emergente toda vez que explora una dinamica
causal inversa a la tradicionalmente centrada en el rol explicativo de la em-
pleabilidad en el bienestar.

Método

El disefio fue cuantitativo, no experimental, transversal, correlacio-
nal-causal y ex post facto. Las hipdtesis fueron: 1) Existe una relacién po-
sitiva entre la empleabilidad y sus dimensiones y la satisfaccién laboral; 2)
Existe una relacion positiva entre la empleabilidad y sus dimensiones y las
dimensiones de bienestar psicologico y social; 3) Las dimensiones de bien-
estar psicologico y social y la satisfaccion laboral contribuyen en la explica-
cién de la empleabilidad y sus dimensiones. Participaron 368 trabajadores
residentes en el Gran Concepcion (Region del Bio-Bio, Chile) de diferentes
sectores de actividad. Los instrumentos fueron la Escala de Empleabilidad
de Van der Heijde & Van der Heijden (2006), la Escala de Satisfaccién La-
boral de Agho et al. (1992), la Escala de Bienestar Psicologico de Ryft (1989)
y la Escala de Bienestar Social de Keyes (1998), todas en sus versiones en
espafiol. El muestreo fue por conveniencia, siendo la participacion volun-
taria, anénima y confidencial. Se determino la fiabilidad y validez factorial
de los instrumentos, aplicandose luego analisis de correlaciones bivariadas y
regresiones lineales paso a paso para identificar las variables explicativas de
la empleabilidad y sus dimensiones.

Resultados

El analisis estadistico de los datos confirman que el bienestar psicolégico
y social y la satisfaccion laboral se relacionaron positivamente con la em-
pleabilidad, y que contribuyen de manera relevante a la explicacion de su
variabilidad.

Conclusiones y discusion

Los resultados permitieron mantener las hipétesis formuladas respecto
a la naturaleza de la relacidn entre las variables. Estos hallazgos ponen de
relevancia el desarrollo de capacidades y metas personales, asi como el
funcionamiento social positivo y la valoracién del trabajo y sus condicio-
nes, en la construccién y despliegue de competencias para el acceso y la
mantencion del empleo; se discuten las implicaciones y la relevancia social

de los hallazgos.
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DISENO DEL TRABAJO, ESTRES DE ROL Y BURNOUT:
UN ANALISIS EXPANDIDO DE SU RELACION

Elena Hidalgo Jiméneza
Manuel Ferndndez Rios™
Raul Ramirez Vielma™

En la actualidad, el estudio y la investigacion sobre la salud de los tra-
bajadores se han manifestado no sélo como relevantes, sino también muy
necesarios. Los cambios acontecidos en las tltimas décadas en el ambito
organizacional, social y econémico, han hecho que la salud laboral sea una
de las principales preocupaciones en el mundo académico. Y uno de los
constructos destacados es el burnout, cuya incidencia queda manifiesta en
sus consecuencias negativas tanto para el individuo como para las organiza-
ciones formales.

En esta comunicacion hacemos un analisis expandido estudiando todas
las caracteristicas del disefio del trabajo (Morgeson, Garza, & Campion,
2012; Morgeson & Humphrey, 2006), es decir, motivacionales, sociales y
contextuales, asi como el estrés de rol incorporando dos nuevas dimensio-
nes: incompetencia y superespecializacion de rol (Fernandez Rios, 1989),
con cada una de las dimensiones de burnout. De este modo, el objetivo
del estudio es conocer la naturaleza y la direccionalidad de las relacio-
nes entre los constructos. Por otro lado, se pretende establecer en qué
medida la superespecializacion de rol puede presentar un efecto media-
dor entre las caracteristicas del disefio del trabajo y el burnout (Ayuso &
Lépez, 1993).

Por ello, se plantearon dos hipoétesis generales: la hipdtesis 1 asume que
la superespecializacion de rol se relaciona de forma positiva con burnout.
Y la hipoétesis 2 afirma que la superespecializacion de rol presenta un efecto
de mediacién entre el disefio del trabajo y el burnout.

Para poder contrastar dichas hipodtesis se realizo un disefo ex post facto
correlacional causal. Con una muestra de 406 trabajadores de distintos sec-
tores de actividad y puestos, los instrumentos de medida utilizados fueron
el WDQ para disefio del trabajo y el E/6-1 para estrés de rol y CBB para bur-
nout. Los analisis estadisticos realizados han sido correlaciones bivariadas,
analisis de regresién multiple (forward) y el método de cuatro pasos para la
mediacion.

*  Universidad Auténoma de Madrid, Espana. elenamhj@orange.es

** Universidad Auténoma de Madrid, Espaiia. mf.rios2@gmail.com

*** Universidad Auténoma de Madrid. Espaia. Universidad de Concepcion. rauramir@udec.cl
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Los resultados obtenidos muestran la existencia de apoyo para la hipo-
tesis 1. Por tanto, consideramos que la superespecializacion de rol esta rela-
cionada positivamente con burnout; asi, el porcentaje de varianza explicada
es de 22% para cansancio emocional, 9% despersonalizacion, 39% falta de
realizacién personal, 36% sindrome de burnout, 29% antecedentes y 4%
consecuentes. Respecto a la hipdtesis 2, se obtuvo apoyo parcial, ya que, el
efecto de mediacion no se produjo a nivel general, pero si considerando la
variable sexo (mujer) y sector (sanidad y otros).

En consecuencia, este estudio pone de manifiesto la relevancia de la su-
perespecializacién de rol, pudiendo llegar a ser critica a la hora de planifi-
car cambios orientados al mejoramiento de los resultados individuales en
burnout. Ademds, el estudio de esta dimension es clave y sigue siendo muy
importante de cara al avance de la investigacion en salud laboral.

MATERNIDADE:
VOLTA AO TRABALHO NO AMBITO DAS POLITICAS
DE GESTAO DE PESSOAS

Ivy Engel’
Ana Cristina Limongi-Franca™

O objetivo deste estudo foi identificar percepgdes, valores e vivéncias
da Mulher que tem um filho e volta ao trabalho, sob a perspectiva de possi-
veis conflitos entre ser uma mae-profissional-mulher, foi possivel discutir
diferentes contextos nos quais as mulheres estdo inseridas, seja organiza-
cional, social ou de género, e como cada ambiente propicia oportunidades
e dificuldades em termos de busca por maior equilibrio, flexibilidade e
igualdade, entendendo suas necessidades e tempos quanto profissional e
mae. Participaram do estudo oito mulheres (maes) classe média e alta, que
se encontravam em altos cargos nas organizag¢des, na cidade de Sao Paulo,
Estado de Sao Paulo, que tenham retornado ao trabalho em menos de um
ano apos o parto. Também participaram dois homens (pais-parceiros de
duas das mulheres respondentes) e quatro profissionais da area de Ges-
tdo de Pessoas de quatro empresas multinacionais diferentes também da
cidade de Sdo Paulo. Esse estudo foi baseado em suas experiéncias profis-
sionais antes e depois da maternidade, a diferen¢a no tratamento e ima-
gem nas organizagdes de ambos os géneros. Os fundamentos conceituais
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Universidad de Sao Paulo, Brasil. ivyengel23@gmail.com
** Universidad de Sao Paulo, Brasil. climongi@usp.br
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estao relacionadas a maternidade, género s mercado de trabalho. Os da-
dos foram coletados através de questionario, contemplando as dimensoes
bioldgica, psicoldgica, social e organizacional (BPSO). Dentre as oito res-
pondentes, trés passaram a ser autonomas. Essa op¢do ocorreu apds a no-
ticia da gravidez, uma por opg¢ao propria e as outras duas ndo tiveram o
beneficio da escolha pois foram demitidas ap6s noticiar a organizagao de
que estavam gravida. O impacto do trabalho na maternidade é bastan-
te alto, as mulheres podem se sentir desconfortaveis ao anunciar a gravi-
dez. O sentimento de seguranca (muito tranquila) ou inseguranga (muito
amedrontada) ficou compativel a resposta recebida da organizagao, seja
ela de qualquer um dos trés 6rgaos representativos. Ainda assim, a mé-
dia da questdo foi alta, 4,125, significando que a maioria das mulheres
nao sofreu com tal inseguranca. Os homens tiveram 100% de confianga
ao informarem que seriam pais, o que demonstra que o impacto em suas
vidas profissionais é nulo. Um dos objetivos secundarios era entender se
havia certo tipo de influencia e menor aceitagao por parte do gestor direto
quando ele é do género masculino. Os maiores indices de aceitagao foram
de gestoras mulheres (37,5%), sendo 37,5% gestores homens que ficaram
entre Pouco ou Nada aceita e somente 12,5% aceitou muito bem. Estes e
os demais achados da pesquisa sinalizam o nitido o conflito que a mulher
passa entre ser mae e ser uma profissional bem sucedida; também ¢é bas-
tante presente na sociedade ja hd muito tempo o discurso e moralidade em
torno de como a maternidade deve ser exercida pela mulher —-e somente
ela- enquanto o homem seria o provedor aquisitivo da casa, que nos leva a
uma reflexao de desigualdade entre os géneros. Organizacionalmente pou-
cas sdo as empresas que tém projetos que sugiram melhorias e beneficios
referentes ao assunto, seja ele de curto, médio ou longo prazo. Na pesquisa
realizada, somente uma das organizagdes tem um Comité de Diversidade
e Inclusdo que se preocupa com tais questdes e pensa em solugdes, ou,
ao menos, discute a maternidade/paternidade nas politicas e praticas de
gestdo de pessoas.
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ESTUDO DE CASO: REFLEXOES A PARTIR DO LIFE DESIGN COMO PROMOTORA
DE SAUDE NO TRABALHO DE UM PROFISSIONAL DO SEGMENTO BANCARIO

Agda Inés Caximiliano Mattoso

O estudo deste poster se originou através da orienta¢ao de carreira de
um bancério de 32 anos de idade com sintomas de ansiedade diante das
situagdes de trabalho e dentro do ambiente corporativo, que culminaram
em questionamentos sobre a prdpria carreira e o prosseguimento desta no
segmento bancario. Para abordar tais questoes utilizou-se o paradigma Life
Design (orientagdo para a construgdo da carreira) para repensar a tomada
de decisao em relagao a carreira e o restabelecimento da satde deste traba-
lhador considerando as diversas esferas da vida do sujeito.

Life Design, segundo Savickas (2015), denota o terceiro paradigma para
interven¢ao em carreira, depois da orientagao profissional e a educagdo para
a carreira. Os trés paradigmas vao dos estagios de pontuagdo para o das histo-
rias, sendo que a elaboragdo do discurso em orientagao de carreira, life design,
inclui as relagdes interpessoais e intimas do sujeito ao repensar sua carreira.

A importancia deste tema para a organiza¢ao do trabalho é contribuir
para a discussdo sobre a relagdo da saide do trabalhador com os contextos
organizacionais.

A metodologia utilizada neste poster foi o estudo de caso, através da ana-
lise do discurso em orientac¢do de carreira, realizadas em catorze sessoes.

*  Costa & Mattoso - Clinica de Psicologia, Brasil. agdamattoso@gmail.com
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Utilizou-se o Life Design para abordar escolhas e tomadas de decisdes na
carreira que facilitassem ao sujeito construir sua trajetéria de carreira ali-
nhada as vivéncias e narrativas da propria histéria de vida em suas diversas
esferas, ressiginificando as relagdes dele com o contexto profissional e com
outras pessoas no ambiente de trabalho.

Os resultados deste poster foram reflexdes sobre a relagdo do sujeito com
o contexto de trabalho. Ao evidenciar as experiéncias no trabalho percebi-
das como desconfortaveis e relacionadas ao aparecimento de sintomas de
ansiedade, que culmiram em questionamentos sobre as escolhas de carreira
e a decisdo de ingressar no segmento bancario, no qual vivenciou dificulda-
des de adaptagdo a cultura organizacional. Assim foi possivel para o sujeito
redimensionar o trabalho dentro de sua vida e usar estratégias para lidar
com as questdes presentes em seu contexto de trabalho e tomar decisdes
sobre a sua permanéncia no ambiente organizacional.

Através de recursos socioconstrucionistas e dialégicos para pensar a re-
la¢ao do sujeito com o trabalho analisou-se a problematica da satde, deste
sujeito, no trabalho. Relacionando diversos aspectos individuais, da cultura
e do contexto organizacional, que acarretam na constru¢do da carreira, es-
colhas e tomadas de decisdes do profissional mais coerentes com os valores
e o proposito de vida.

O presente estudo pretende contribuir para as discussoes sobre as impli-
cagbes oriundas de pensar a construgdo de carreira a partir da visao socio-
construcionista sobre a saide deste sujeito no trabalho.

SALUD EMOCIONAL Y SINDROME DE BURNOUT EN POLICIAS CIVILES
DE CAMPO GRANDE, MATO GROSSO Do SuL, BRASIL

Elaine Cristina Vaz Vaez Gomes’, Jodo Massuda Junior™
Liliana Andolpho Magalhdes Guimardes™, Marcia Regina Teixeira Minari™
Vanusa Meneghel

ok

, Fernando Faleiros de Oliveira

Introduccion

La actividad policial exige grande demanda fisica y emocional de sus tra-
bajadores, estando estos expuestos frecuentemente al riesgo de muerte y a la
presion de la sociedad para el ejercicio de su funcién de manera eficaz.
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Objetivo

Evaluar el contexto de trabajo, las vivencias de placer y el sufrimiento y la
presencia de la Sindrome de Burnout en policias civiles de Campo Grande,
Mato Grosso do Sul, Brasil. Método: Se trata de estudio exploratorio-des-
criptivo, de seccion transversal y con abordaje cuantitativa. La muestra se
compone por n=180 policias civiles participantes del curso de promocion
del ano de 2015. Se aplicaron los instrumentos: i) la Escala de Evaluacion del
Contexto de Trabajo y la Escala de Placer y Sufrimiento en el Trabajo, parte
del Inventario sobre Trabajo y Riesgo de Enfermedad (ITRA), desarrollado
por Mendes y Ferreira (2007); ii) Inventario de Burnout de Maslach, crea-
do por Maslach y Jackson (1986) y validado para utilizaciéon en portugués
por Tamayo (2003) y; iii) Cuestionario Sociodemografico y Ocupacional
(QSDO) desarrollado especificamente para esta investigacion.

Resultados

A muestra investigada se compone en su mayoria por individuos del sexo
masculino (81,1%), con edad entre 34 y 38 afios (32,8%), casados (75%).
Las funciones desarrolladas por los investigados son: investigador (60,6%),
delegado (22,2%) y agente de policia cientifica (15,6%). En cuanto al tempo
de servicio, 33,3% trabajan en la policia civil entre un a ocho aflos, 57,2% de
nueve a doce afos y 5% hace mas de trece afios. Los resultados relacionados
al contexto de trabajo revelan que: 93,9% se dan cuenta de la organizacién
del trabajo como critica o grave, 83,9% evaltan las condiciones de trabajo
como critica o grave y 68,3% crean que las relaciones socio-profesionales
estan en un nivel critico o grave. En cuanto a los indicadores de placer y su-
frimiento en el trabajo, 62,9% consideran satisfactoria la libertad de expre-
sion existente, 48,9% evaluan su realizacion profesional como satisfactoria,
72,2% clasifican su agotamiento profesional como critico o grave y 55% se
dan cuenta de la falta de reconocimiento en su trabajo como critica o grave
Los indicadores asociados a la Sindrome de Burnout demuestran que 8,9%
de los investigados presentan alto agotamiento emocional, 2,2% alta desper-
sonalizacion y 51,7% baja realizacion personal. El cruzamiento de las tres
dimensiones evaluadas apunta una prevalencia de Sindrome de Burnout de
1,1% para la muestra investigada.

Conclusiones

Se espera que los resultados presentados en este estudio puedan contri-
buir para estimular el debate del tema salud mental y calidad de vida en el
trabajo y subsidiar propuestas para acciones de promocion de la salud fisica
y mental del policia civil, una vez que los hallazgos obtenidos indican la
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necesidad de la mejora significativa de las condiciones y organizacion del
trabajo de estos profesionales.

VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE SITUACION EMOCIONAL
EN EL TRABAJO EN PANTANEROS

Liliana Andolpho Magalhdes Guimardes’, Jodo Massuda Junior™
Marcia Regina Teixeira Minari™, Vanusa Meneghel
Elaine Cristina Vaz Vaez Gomes™",

Eeees

, Fernando Faleiros de Oliveira™"

Introduccion

Debido a la relevancia de creacion y validacion de instrumentos para eva-
luacién de los trabajadores de zonas rurales en Brasil, fue desarrollado y
llevado a cabo el analisis factorial exploratorio del cuestionario de situaciéon
emocional y trabajo para cumplir las especificidades de la realidad de los
trabajadores pantaneros, que viven en condiciones de carencia social y de
salud vulnerable.

Objetivos
Validar el instrumento de evaluacién de la situacion emocional y trabajo,
en la poblacion de trabajadores pantaneros.

Método

Participaron de la investigacion 59 trabajadores de las haciendas de la
region de Aquidauana, Mato Grosso do Sul, Brasil. Se aplicaron, de manera
asistida e individualizada, los instrumentos desarrollados especificamente
para esta investigacion: (i) Cuestionario sociodemografico y ocupacional y;
(ii) Cuestionario de situaciéon emocional y trabajo.

Resultados

La muestra se compone en su mayoria por el sexo masculino (71,2%),
casados(as) (83,1%), con hijos (81,4%), ensefianza fundamental incompleta
(67,8%) y edad media de 35,8 (+ 12,6) anos. Para la validacion del cuestio-
nario de situacién emocional y trabajo, se llevé a cabo el Analisis Factorial
Exploratorio por el método de extraccion de los Componentes Principales,
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rotacion Varimax y andlisis de consistencia interna por el alfa de Cronbach.
Como criterio de retencion de factores se utilizé el andlisis paralelo propues-
to por Patil, Singh, Mishra y Donovan (2008). La medida Kaiser-Meyer-Ol-
kin de adecuacion del muestreo fue igual a 0,661 y el teste de esfericidad de
Barllet present6 qui-cuadrado aproximado de 439,53, nivel de significancia
de 0,000. El analisis de los auto valores y el analisis paralelo indicaron la
existencia de tres factores, que en conjunto explican 56,31% de la varian-
cia total. Fueron sacados del instrumento los items con saturacion abajo de
0,40. El analisis de la confiabilidad interna de los tres factores ha revelado
los siguientes valores de alfa de Cronbach: Factor 01 con alfa de 0,874, Fac-
tor 02 con alfa de 0,777 y Factor 03 con alfa de 0,777. Después del Analisis
Factorial Exploratorio el instrumento mantuvo quince de las diecisiete cues-
tiones iniciales, siendo estas organizadas en tres factores: (i) Sentimientos
relacionados al trabajo: la percepcidn del trabajador pantanero sobre la pro-
pia capacidad de trabajo, la contribucion, el valor, el entusiasmo y la valo-
racion del trabajo por otro a personas (07 cuestiones); (ii) Carga de trabajo:
aspectos fisicos relacionados con el trabajo y sus reflejos en las emociones
del trabajador, sensacion de cansancio, agotamiento, tensién y dudas sobre
el propio trabajo (06 cuestiones) y; (iii) Apoyo social: necesidad de apoyo de
colegas y superiores para desarrollo de las propias actividades para mejora
de la salud mental de los trabajadores (02 cuestiones).

Conclusiones

Se ha constatado que el cuestionario sobre la situacién emocional y tra-
bajo es un instrumento valido empiricamente y fiable para evaluar la salud
emocional de los trabajadores pantaneros, que desarrollan su oficio en con-
diciones, a veces de maneras adversas.

CONSTRUCCION Y VALIDACION DE UNA ESCALA PARA MEDIR
LOS PROGRAMAS DE BIENESTAR EN EL TRABAJO PARA LOS EMPLEADOS
DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES

Maribell Lorenzo Moreno’, Roberto Gonzidlez Valles™

e

Edgardo Avilés Garay™, Bryan Del Valle Santos

La transculturacidn, la asimilacién cultural y los procesos de globaliza-
cién han provocado cambios radicales en la cultura y los estilos de vida de
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los paises. Como también, los cambios en los sistemas de trabajo partiendo
de una clase trabajadora agraria y artesanal, luego, industrializada y hoy,
dirigida al conocimiento. Esto ha provocado que las tareas realizadas por
los trabajadores requieran menos esfuerzo pero su consumo caldrico es
igual o mayor, provocando que la clase trabajadora sea obesa. La obesidad
es considerada como una de las pandemias del siglo XXI, con tendencias
de aumento en los costos de salud y la disminucién de la esperanza de vida
que afectaran los sistemas sociales e incluso la esperanza de vida en todos
los lugares del mundo.

Objetivos

Disefiar, desarrollar y validar una escala para medir la eficacia y benefi-
cios de los programas de bienestar en el trabajo dentro del clima organiza-
cional para fomentar una cultura saludable en los empleados.

Método

La metodologia fue cuantitativa de tipo no experimental, correlacio-
nal-descriptivo y corte transversal mediante la recopilacion de la infor-
macién a través de un cuestionario, realizando un andlisis cuantitativo
mediante el uso del programa Social Sciences (SPSS 23).

Resultados y Conclusiones

El cuestionario creado fue evaluado segun los criterios de los proce-
sos de investigacion. En validez de contenido, método Lawshe se obtuvo
0.82. En la validez de constructo se realizé el analisis de adecuacidad de la
muestra de Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) obteniendo .858 y la prueba de
esfericidad de Bartlett con una significancia de cero (.000). Ademas, en la
prueba de Alpha de Cronbach para confiabilidad se obtuvo .875.

La muestra estuvo compuesta por 231participantes de todas las zonas
geograficas de Puerto Rico obteniendo 65% (150) del género femenino y
35% (81) del género masculino. Las edades de los participantes fluctuaron
desde los 21 afios hasta los 67 aiios de edad. El promedio de la edad fue de
35-48 anos.

Sobre el tipo de caracteristicas de la muestra en relacién a el Indice de
Masa Corporal (IMC) y los niveles de obesidad, se identificaron con un
36% (n=82) peso normal o IMC < de 25%, con un 30% (n=70) sobrepeso
o IMC > de 25%, con un 25% (n=>58) obesidad leve o IMC > de 30 %, con
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un 5% (n=12) obesidad media o IMC > de 35 % y con un 4% (n=9) obesi-
dad mérbida o IMC > de 40%. Los resultados reflejaron que la poblacién
trabajadora fluctiia entre sobrepeso y obesidad acorde a la muestra.

Los resultados del estudio obtenidos fue una correlacién baja (r
=.210) pero estadisticamente significativa (p < 0.01) entre las variables
del sujeto (calidad de vida, estilo de vida y obesidad) y las variables
de patrono (programas de bienestar, procesos de trabajo y relaciones
laborales).

LA RELACION ENTRE BURNOUT Y DESEMPENO CiVICO:
UN ESTUDIO CON PERSONAL HOSPITALARIO

Patricia Palenzuela Luis”
Naira Delgado Rodriguez”
Eva Arifio Mateo™

La calidad del servicio en los hospitales constituye un objetivo priori-
tario para las organizaciones hospitalarias. Por ello, es fundamental in-
vestigar como diferentes factores de interacciéon persona-organizacion
repercuten en el modo en que las personas desarrollan su actividad labo-
ral, asi como en los resultados de la misma. El propésito de este estudio es
conocer la relacién que se produce entre una forma de desempeno labo-
ral, el comportamiento civico en el trabajo, y uno de los principales ries-
gos para la salud de los profesionales sanitarios, el sindrome de burnout.
Una muestra de 222 enfermeros y auxiliares de enfermeria respondié a un
cuestionario que incluia una escala de burnout y una escala de desempefo
civico en el trabajo. Los resultados revelan que existen relaciones entre
ambos constructos, de manera que, a medida que se incrementa el desem-
pefio civico en el trabajo, se reducen los niveles de burnout. Los resultados
se discuten atendiendo a la literatura previa sobre beneficios y posibles
efectos adversos del desempeno civico.

*  Universidad de Concepcién, Chile.

** Universidad de Concepcién, Chile.
*** Universidad de Concepcidn, Chile. earinomateo@gmail.com
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ESTILOS DE AFRONTAMIENTO
Y NIVEL DE BURNOUT EN BOMBEROS VOLUNTARIOS.
UNA COMPARACION CON TRABAJADORES REMUNERADOS EN CHILE

Marcela Karina Rojas Santibdfiez’, Carla Belén Anifiir Galaz™

ok

Marcos Enrique Paine Paillao™, Alvaro Andrés Quinchanao Hueche
Sonia Mireya Palavecinos Tapia™"

okt

El trabajo de bomberos en Chile es voluntario, no remunerado. Altamen-
te especializados, se vinculan a situaciones de peligro y estrés, desgastan-
dose fisica, psicologica y cognitivamente. El objetivo de la investigacion fue
determinar niveles de estrés y desgaste en las y los bomberos y las diferen-
cias que puedan presentarse entre ellos con trabajadores remunerados en
otras areas. Se utilizaron las escalas de Burnout y Estilos de afrontamiento
del “Cuestionario de Ambiente Laboral Subjetivo” (Pérez-Luco, Henriquez,
Concha, Gottschalk & Trizano, 2013). Entiendo Burnout para esta inves-
tigacién como una respuesta al estrés laboral crénico, que puede desenca-
denar una sensacion de agotamiento emocional constante, el desarrollo de
sentimientos y actitudes negativas hacia los compaferos de trabajo, o la de-
valuacion del rol profesional (Gil-Monte y Peird, 1999; Maslach y Jackson,
1981, citado en Moreno Et. Al., 2006).

Se compara una muestra de bomberos con una de trabajadores remune-
rados, pertenecientes a una organizacion laboral. Se analizaron tres varia-
bles, tipo de trabajo (Bombero o trabajador remunerado), género, y edad.
La muestra general consistié en 362 sujetos, 235 pertenecientes a la organi-
zacion remunerada y 127 a bomberos. Se utilizé un muestreo no probabilis-
tico intencionado, metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental
descriptivo comparativo. Para la recoleccion de datos es utilizado el CALS,
que mide Afrontamiento, Burnout, Clima Laboral y Cultura Organiza-
cional. Se presentaran solo los resultados de las dos primeras. Se utilizé el
programa estadistico SPSS version 22, para luego realizar un analisis con
pruebas ty correlacion de Pearson. Los resultados arrojan diferencias signi-
ficativas entre las muestras. Los datos de la organizacién remunerada, dan
como resultados indices mads altos en la escala de Burnout, mayor cansan-
cio y endurecimiento en sus miembros, también presentan mayor indice en

* Universidad de la Frontera, Chile. m.rojas11@ufromail.cl

**  Universidad de la Frontera, Chile.
** Universidad de la Frontera, Chile.
»+niversidad de la Frontera, Chile.
we+Universidad de la Frontera, Chile.
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estilos de afrontamiento al estrés, en estilos externos, apoyo divino, apoyo
afectivo y evasion, que la muestra de Bomberos voluntarios. Se establece que
las mujeres de ambas muestras presentan mayores niveles de desgaste y sin-
tomatologia que los hombres, ademas las mujeres de la organizaciéon remu-
nerada presentan niveles mas altos de cansancio que las mujeres voluntarias
de Bomberos. Los bomberos presentan mayor realizacion y satisfaccién con
su trabajo, y mayores indices en estilos de afrontamiento interno, actuacion
y humor, de igual forma, los hombres presentan mayor endurecimiento que
las mujeres.

Estos resultados son interesantes, ya que permite conocer los niveles de
desgaste que presentan las y los trabajadores, lo que requiere de atencién re-
paratoria y de prevencion a nivel organizacional. En particular, parece rele-
vante tener en cuenta los datos debido a la condicién de las y los voluntarios
de Bomberos en Chile, donde las situaciones de riesgos que se enfrentan son
constantes (incendios, terremotos, inundaciones, accidentes) y estos datos
deberian ser considerados al momento de su entrenamiento y capacitacion,
asi como lo que pueda considerarse por la similitud con otras actividades de
voluntariado en el mundo.

DIAGNOSTICO DE TENSION LABORAL EN DOS TIENDAS
DEPARTAMENTALES EN CUERNAVACA, MORELOS, MEXICO

Maura Altamirano Martinez’, Pamela Vadillo Ramirez”
Claudia Lizet Martinez Angoa™, Elizabeth Herndndez Yamamoto™
Estefany Vianney Gonzilez Tapia™"

*

Se presentan los resultados de la comparacion entre dos empresas depar-
tamentales en las que se evaluaron los riesgos psicosociales asociados a la
tension laboral, desde el modelo demanda-control-apoyo social (Karasek &
Johnson, 1986).Centrandose en tres conceptos basicos: demandas psicoldgi-
cas (cuanto se trabaja, presion de tiempo, nivel de atencion, carga mental),
control laboral (como se, incluyendo a la autonomia y el desarrollo de habili-
dades), y apoyo social (relaciéon entre compaferos y superiores).

Asi también se calculdé como variable continua la tension laboral, para
brindar retroalimentaciéon al personal administrativo, proponiendo una

*  Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. maurita_kikio@hotmail.com
** Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. pamela.vad2@hotmail.com
¢ Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. clau_maranl5@hotmail.com
0 Jnjversidad Auténoma del Estado de Morelos, México.

~Universidad Auténoma del Estado de Morelos, México. estefanyvianey@gmail.com
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reestructuracion adecuada en cuanto a las actividades asignadas, para dis-
minuir la tensién laboral en los trabajadores de ambas organizaciones.

Método

De tipo cuantitativo, transversal y descriptivo. Con una muestra pobla-
cional de 120 trabajadores, 60 de la Tienda que nombraremos Sy 60 de la
Tienda que nombraremos W. El instrumento aplicado fue el JCQ 48 (Ka-
rasek, 1990, adaptado por J. Roman, 2000). El analisis de la informacion se
realizé en el programa estadistico SPSS Version VI. Se calcularon los prome-
dios de los grupos y se realizé una comparacion entre los resultados.

Resultados

Como se puede apreciar en la tabla 1 a pesar de que ambas tiendas tienen
alta demanda psicoldgica y alto indice de apoyo social, la tension laboral es
diferente. En la tienda S hay baja tension laboral, mientras que en la tienda
W hay alta tension laboral, lo que de acuerdo al modelo de Karasek se rela-
ciona a la diferencia en los resultados de utilizacion de habilidades, autori-
dad de decision y control laboral.

Tabla 1. Comparacion de los indicadores en las dos organizaciones

Tienda S Tienda W
Autoridad de decision Alta Baja
Demanda psicoldgica Alta Alta
Control laboral Alto Bajo
Apoyo social Alto Alto
Tension laboral Baja Alta

Dichos resultados pueden explicarse observando las condiciones labora-
les. En el caso de la tienda S la plantilla es mayor, y los trabajadores tienen un
alto control de las actividades que realizan, se les asignan sus actividades en
relacion a sus areas de trabajo y ellos son responsables de éstas. Mientras que
en la tienda W existe una plantilla de trabajadores mas chica donde tienen
menor control de las actividades que realizan ya que no hay una asignacién
adecuada de estas.

Conclusiones
La propuesta realizada a la tienda W fue modificar las practicas organi-
zacionales referentes al control de las actividades laborales y el desarrollo
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de las habilidades de sus trabajadores en las diferentes areas de trabajo.
Se sugiere también una devolucién para ambas empresas en la que se pue-
dan compartir sugerencias sobre las practicas organizacionales.

A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E OS SEUS IMPACTOS
NA MOTIVAQAO E PRODUTIVIDADE DOS TRABALHADORES BANCARIOS

Andrezza Hack Batista’, Mirian Josiane Luzzi™
Raissa Tdaboas Franco™, Valquiria Rodrigues de Oliveira™
Andresa Darosci Silva Ribeiro™

ot

Introdugao

Para o alcance dos propositos organizacionais cada vez mais se deve criar
programas que proporcionem ambientes laborais saudaveis. Em relagdo ao
contexto especifico de estudo, no setor bancario no Brasil somente em 2013,
de acordo com dados do INSS, mais de 18 mil profissionais foram afastados.
Uma organizagao ao alinhar suas estratégias aos objetivos das pessoas fara
com que esses trabalhadores se tornem mais comprometidos, tenham uma
visdo macro do negécio da organizagao e do seu papel nos resultados orga-
nizacionais (ZARIFIAN, 2001). O propdsito do estudo foi compreender os
modelos e aspectos conceituais acerca da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) na organizagdo bancaria estudada e a construgao de estratégias rela-
cionadas a QVT.

Método

O objetivo da pesquisa foi responder ao seguinte questionamento: “Como
a Qualidade de Vida no Trabalho interfere na motivagao e na produtividade
dos trabalhadores de uma agéncia bancaria?”. O presente estudo trata-se de
uma pesquisa transversal, realizada com 12 bancarios vinculados a agéncia
bancaria estudada, os quais foram entrevistados individualmente com base
no roteiro semiestruturado. Foi utilizada como técnica de coleta de dados
também a analise documental. Aplicou-se um questionario baseado no mo-
delo de Walton (1973) por constituir-se como um instrumento de coleta
de dados testado e validado. Para propor melhorias relacionadas a QVT,

*  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil.

**  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil.
0 Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil.
o0t Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil.

~+Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. andresa.darosci@gmail.com
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a analise e interpretagdo dos dados foram realizadas a partir da revisdo da
literatura, diagndstico, andlise documental e entrevistas.

Resultados

A partir da analise realizada foi identificada a necessidade de tornar o
ambiente laboral mais agradavel e com isso minimizar as influéncias nega-
tivas do trabalho e em outros espacgos de vida. Como proposta de melhoria
foi identificada a necessidade de se estabelecer um local especifico para o
repouso; implantar a Ginastica Laboral na rotina da agéncia; disseminar a
necessidade da pausa de 10 minutos a cada 90 minutos de trabalho conti-
nuo; estimular a cultura da alimentagdo saudavel por meio do Programa de
Frutas; visando melhorar a integracdo e relacionamento interpessoal, pro-
poem-se como agdes fora do horario de trabalho: café mensal, grupos de
caminhadas e piqueniques.

Conclusdes e discussdes

O presente estudo buscou apresentar uma anélise sobre a percep¢ao dos
trabalhadores da agéncia bancaria com relagao aos aspectos ligados a QVT.
Para isso tomou-se como base os oito fatores estudados e validados por Wal-
ton, visto que tais fatores interferem, de modo geral, na qualidade de vida
da maioria das pessoas inseridas no contexto organizacional. Quando esses
aspectos ndo sdo bem administrados e observados, a satisfagdo e o nivel de
desempenho dos trabalhadores tendem a diminuir e impacta no afastamen-
to dos trabalhadores no trabalho.

IDENTIFICACION Y EVALUACION DE LOS FACTORES
DE RIESGO PSICOSOCIALES Y SUS EFECTOS EN LA SALUD
Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA INSTITUCION UNIVERSITARIA
POLITECNICO GRANCOLOMBIANO DE BoGoTA COLOMBIA

Gisette Katherine Velandia Vargas’
Javier Leonardo Zufiiga Martin™

Las dimensiones humanas y sus diversos contextos implican el estudio
del hombre como un ser integral que depende de factores contextualizantes
propios de estructura en la cual se desenvuelve. Las organizaciones no son

*  Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, Colombia. gkvelandia@poligran.edu.co
** Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, Colombia. jlzuniga@poligran.edu.co
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la excepcidn a este analisis del individuo, y desde tiempos remotos se aborda
el estudio del mismo inmerso en ambientes laborales.

Los postulados varian de acuerdo a las tendencias tedricas que dictan
los contextos, y una de esas necesidades surge de la importancia que sos-
tiene la Salud y Seguridad en el Trabajo. En Colombia, el abordaje de esta
temadtica es fundamental, es por esto que se han decretado normas para
la Gestion y la Prevencion de riesgos laborales, y para efectos de esta in-
vestigacion, nos enfocaremos a los relacionados con los factores de riesgo
psicosociales.

Lo que se busca con el presente Proyecto de Investigacion, particular-
mente para cargos propios de organizaciones de Educacién, es el como se
abordan dichos factores, se miden, y se analizan con el objeto de tomar pla-
nes de accién que mitiguen su influencia negativa y posibles efectos en la
salud, en este sector laboral, mediante la creacién de un instrumento que
mida caracteristicas propias del riesgo psicosocial y permitan luego aplicar
estrategas de intervencion certeras y propias de dicha area.

Método

El presente Proyecto, es una investigacion exploratoria debido a que en
Colombia no existen diversos instrumentos que describan el riesgo psicoso-
cial, creados para diferentes sectores o especialidades.

La poblacién esta orientada a todo el personal con vinculacion directa
a la Institucién Universitaria Politécnico Grancolombiano, con contrato a
término indefinido o fijo, para la muestra de azar simple, se tomo al 20% de
la poblacién total que se encuentren vinculados con las caracteristicas de
contratacion anteriormente descritas.

Disefio

El estudio tiene como marco metodolégico las investigaciones psicomé-
tricas, siendo propicia para identificar, en este caso, la apreciacion de los
riesgos psicosociales por parte de los colaboradores del Politécnico Gran-
colombiano.

Instrumento

Dentro de esta investigacion y para la recoleccion de datos, se realizé la
creacion de la bateria de medicion, se utilizé en la creacion de los reactivos
la escala tipo Likert, y para su validez y confiabilidad se aplicaron la valida-
cion cualitativa por pares expertos y la validacion estadistica utilizando las
técnicas de andlisis factorial y alfa de cronbahc.
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Resultados

El proyecto actualmente se encuentra culminando la fase de validacién
estadistica, luego de la validacion por pares, dejando como resultado un ins-
trumento con 10 dimensiones y un total de 164 preguntas.

Conclusiones

Tal como sefiala Artazcoz (2002) aunque en los diversos contextos de tra-
bajo atin se mantienen los riesgos laborales tipicos, cada vez toman mayor
protagonismo los factores de riesgo psicosocial y del estrés laboral, como
consecuencia de las nuevas formas de organizacion en el trabajo, por lo que
es importante reconocer que cada labor genera en si sus propios riesgos y la
historia ha demostrado que labores como la docencia presentan alto riesgo
de enfermedades psicosociales. Lo que nos lleva a generas estrategias pro-
pias de medio e intervencion para este sector.

EVALUACION DEL SINDROME DE BURNOUT EN PROFESIONALES
DE ENFERMERIA DE LA CIUDAD DE BUCARAMANGA

Maria Katherine Acevedo Pinto”

El Sindrome de Burnout, también conocido con Sindrome del trabaja-
dor quemado por el trabajo empieza a convertirse en un problema de gran
relevancia. Expertos en materia laboral y sanitaria han reclamado el reco-
nocimiento de este sindrome como una enfermedad profesional; de hecho,
la “legislacion colombiana para el Sistema general de Riesgos Profesionales
y especificamente el decreto 2566 de julio de 2009 por el cual se adopta la
tabla de enfermedades profesionales, definiendo las Patologias causadas por
estrés en el trabajo, pero no incluye al Sindrome de Burnout como enferme-
dad profesional” (Rodriguez, 2011).

El objetivo central de este estudio fue identificar la presencia del sin-
drome Burnout en profesionales de enfermeria, mediante la aplicacion del
cuestionario MBI. Este calculé la frecuencia e intensidad del sindrome en
la poblacién de estudio, teniendo en cuenta sus condiciones laborales y
los factores externos que influyen en su trabajo y el riesgo al que se ven
expuestos.

El sindrome ha sido estudiado ampliamente en profesionales de la salud,
con un numero importante de publicaciones a nivel mundial que abordan

*  Universidad Pontificia Bolivariana, Bucaramanga, Colombia. maria.acevedop@upb.edu.co
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la presencia de estrés laboral crénico en Enfermeria. Incluso, la inquietud
por identificar la frecuencia del sindrome en enfermeros se ha desplegado,
basicamente porque la profesion “es concebida como una profesion que re-
conoce al ser humano vulnerable y expuesto a diversas situaciones durante
la transaccion de los servicios” (Toro, 2014, p7).

Método

El enfoque del estudio es cuantitativo, de tipo no experimental, explora-
torio y descriptivo de corte transversal.

Se tomaron 40 profesionales de enfermeria pertenecientes a una institu-
cién de atencion en salud de la ciudad a quienes se les aplico el cuestionario
Maslach Burnout Inventory (MBI) el cual evalta tres subescalas: agotamien-
to emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

Resultados

Se evidenci6 que las profesionales de Enfermeria con una antigiiedad de
trabajo entre 11 a 15 afios tienen un riesgo mayor al compararlo con aquellas
que sobrepasan los 20 afos de vida laboral.

PROGRAMA DE INTERVENCION PARA DISMINUIR EL ESTRES
EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MUNICIPAL
INEM-PAsTO

Sonia Maritza Matabanchoy’
Karol Melissa Alvarez Pabon™
Oscar David Riobamba Jiménez™

Introduccion

La docencia es considerada como una actividad que genera una amplia
variedad de condiciones laborales, incidiendo directamente sobre la salud
mental, fisica y social, motivo por el cual, a partir de los resultados obte-
nidos en la aplicacion del “Cuestionario para la Evaluacion del Estrés” de
Villalobos (2010) en el afio 2016, la presente investigacion pretende trabajar
con los docentes teniendo en cuenta lo referido por Jiménez, Jara y Miranda
(2012) quienes consideran a la docencia como una de las profesiones mas
afectadas al realizar simultaneamente tareas diversas como por ejemplo: la

*  Universidad de Narifio, Colombia. somapsicologa@yahoo.es
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interaccion con alumnos y compaiieros, la planeacion de actividades curri-
culares, la elaboracion de informes de desempeiio, la evaluaciéon constante
de estudiantes y la participacion en actividades administrativas e investiga-
tivas; por lo tanto, es importante trabajar con este grupo porque se mejora la
salud del individuo y la calidad de la ensefianza.

Objetivo

Fomentar un entorno de proteccion para los docentes, proporcionando
estrategias favorables que disminuyan los niveles de estrés y promuevan la
salud fisica, mental y social en el afo lectivo 2017.

Resultados

A partir de los resultados obtenidos en la aplicacién del “Cuestionario
para la Evaluacion del Estrés’, se espera que, con la intervencidn, se logren
disminuir los niveles de estrés en el 60.8% de los docentes de la sede central
y en el 64.3% de los docentes de las sedes 1, 2, 3 y 4 adscritos a la Institucion
Educativa Municipal INEM - Pasto, que se encuentran en los niveles altos
y muy altos de estrés. De igual forma, el 38.9% de los docentes de la sede
central y el 35.5% de los docentes de las sedes 1, 2, 3 y 4 restantes, que se en-
cuentran entre los niveles muy bajo y medio, aplican estrategias para dismi-
nuir y prevenir elevados niveles de estrés; ademas de fomentar en la cultura
organizacional un abordaje institucional con capacidad de afrontamiento
ante situaciones generadoras de estrés.

Conclusion y discusion

Segun los resultados obtenidos de la aplicacién del “Cuestionario para la
Evaluacion del Estrés” se identificaron altos niveles de estrés en los docentes
adscritos a la Institucion Educativa Municipal INEM - Pasto, lo cual lleva a
intervenir mediante estrategias que permitan disminuir los niveles de estrés,
teniendo en cuenta los cuatro componentes que mide el cuestionario, siendo
estos: fisioldgico, emocional, social y laboral; considerando a la docencia
como un proceso laboral de interés para el area de la salud y seguridad en el
trabajo, por el alto valor social que representa y el fuerte impacto que tiene
en el desarrollo de la sociedad al finalizar la intervencion se realizara nueva-
mente la medicion de estrés.
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MINICURSOS

VIOLENCIA PsicoLOGICA EN EL TRABAJO (VPT):
ABORDAJE DESDE LA PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES
Y EL TRABAJO

Silvia Franco”

Relevancia

Desde hace ya casi 15 afios trabajamos el tema de la VPT en la Facultad
de Psicologia de la Universidad de la Republica de Uruguay. El enfoque que
le hemos dado desde el comienzo ha sido mediante el andlisis de los proce-
sos de riesgo que producen la emergencia de la VPT en las organizaciones
de trabajo. También, a la hora de la atencién de trabajadores afectados, he-
mos probado la eficacia del dispositivo grupal HVT (Historia Vital del Tra-
bajo) en el tratamiento del sufrimiento vivido. Los resultados positivos que
este enfoque nos ha permitido presenciar, nos motiva a compartirlo con los
colegas latinoamericanos. Teniendo en consideracion la gravedad del pro-
blema y la necesidad de contar con marcos conceptuales compartidos, es
que se plantea la realizacion de este taller.

*  Universidad de la Republica del Uruguay, Uruguay. sfrancov@psico.edu.uy; sfranco.uy@gmail.com
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Objetivo
Compartir la experiencia y marco conceptual de procesos de riesgo psi-
cosocial, como principal dimension en la emergencia de la VPT.
Compartir la experiencia del dispositivo grupal HVT de la Dra. Dulce
Suaya.

Temas
1. Concepto de Violencia Psicolégica en el Trabajo (VPT)
a. Delimitacion conceptual (antecedentes y modelos conceptuales)
b. Caracteristicas, determinantes y consecuencias de la VPT en un enfo-
que multinivel
c. La diagnosis de la VPT en un enfoque multinivel.
d. Prevencion, atencion y promocién de salud para cada nivel.

2. Elrol del equipo técnico y la organizacion en los diferentes momentos de
abordaje
a. Prevencién y Promocion de espacios libre de VPT
b. Clinica laboral de la VPT: Dispositivos de atencion, en especial HVT
c. Atencién organizacional
d. Posicionamiento ético del técnico.

3. Eje transversal
a. La experiencia uruguaya.

Metodologia
Taller de 4 horas. Se realizara exposicion tedrica, trabajos con casos y

ejercicios practicos.

Publico objetivo
Profesionales y estudiantes del ultimo afio de carrera.
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TRANSFORMACIONES EN LAS ORGANIZACIONES Y EL TRABAJO:
SALUD Y AMPLIACION DE CIUDADANIA

Rodolfo Escalada’

En la convocatoria del CIAPOT 111, sujetos a la Carta Fundacional de
la Red Iberoamericana de Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo
(RIPOT) del 2008, expresabamos... “Basados en el andlisis de la situacion
mundial, asi como de las diversas coyunturas iberoamericanas relativas al
mundo del trabajo y sus organizaciones, se afirma que la produccién de
conocimiento es pilar fundamental en la transformaciéon del mundo de las
organizaciones y el trabajo. En el entendido de que la practica cientifica, aca-
démica y técnica, es ante todo una practica social, que no debe desarrollarse
a espaldas de las relaciones productivas, sociales, culturales e instituciona-
les, constitutivas de la subjetividad que RIPOT pretende abordar”. Y a esto
agregabamos... “En consecuencia, se identifica como objetivo tedrico rele-
vante, la realizacion de una Critica de la Razon Organizacional, entendida
como la delimitacion de las condiciones de posibilidad de la produccién de
conocimiento acerca del mundo de las organizaciones y el trabajo. La plena
consecucion del mismo so6lo puede llevarse a cabo bajo la premisa de que la
Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, constituye un campo de con-
vergencia de saberes en un marco inter y multidisciplinario, antes que una
disciplina que posea limites precisos de diferenciacion”

*  Universidad Nacional de Rosario, Instituto Universitarios Italiano de Ciencias de la Salud,
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Desde ese momento fundacional, a la fecha, la red ha trabajado a fines
de dar cuenta de esta Critica a la razén Organizacional. Critica sélo po-
sible a partir de poseer una cabal comprensiéon de lo que nuestro campo
disciplinar implica en tanto una “practica social,” atravesada como no pue-
de ser de otro modo, por las contradicciones propias de una época. El ti-
tulo del CIAPOT III implica un tema, a la vez que produce un anuncio.
Que las transformaciones en las Organizaciones y el Trabajo, se vinculan di-
rectamente con la Salud y la Ciudadania. No puede considerarse un hallazgo
original lo relativo a la Salud, no obstante, si asi lo expresamos, es porque
en nuestras investigaciones y practicas cotidianas, nos encontramos con lo
nuevo, y en tanto nuevo, confuso, poco comprendido. Las nuevas tecnolo-
gias son facilitadores de nuevos esquemas productivos que conllevan a que
las categorias tradicionales afrontan la dificultad de nuevas problematicas.
Afrontamos un cambio de época, que inevitablemente desafia a la academia.
Nuevas certezas traen aparejadas nuevas incertidumbres. La radicalizacion
del conocimiento como un capital, con la consiguiente apropiacion del mis-
mo desde las reglas del mercado, sustenta una forma de relacién social en el
que el “compaiiero de trabajo” se presenta como “la competencia” a superar.
Dando paso asi a procesos de subjetivacion en los que la colaboracion se
debilita, frente a otros, vividos como obstaculos para el progreso personal,
individual. Individualismo habilitante de nuevos habitus que tienen su co-
rrelato en la concepciéon misma de ciudadania. Una ciudadania que a partir
de las nuevas posibilidades de comunicacion que aportan las tecnologias de
informacion, se presenta como perteneciente a una época de aumento de las
libertades individuales, y que al mismo tiempo encuentra su opuesto en el
aumento de los dispositivos de control, vigilancia y pérdida de aquello que
alguna vez pensamos como vida privada.

Avanzar en la comprensiéon de las transformaciones en el mundo del
trabajo y las organizaciones son para RIPOT, dos claros objetivos. Por un
lado, la comprensién de la complejidad del cambio de época, con los subsi-
guientes impactos en la salud y la ciudadania. Por el otro, tomar una clara
posicidn, en la que nuestra practica social se dirija cabalmente a desplegar
estrategias que aporten a un proceso de transformacion en el que lo huma-
no, desde su cualificacion tanto psicologica como politica, “es” el centro de
nuestros esfuerzos.

Bajo este encuadre, en el CIAPOT III se trabajo sobre la base de 2 Con-
ferencias Magistrales a cargo del Dr. Sigmar Malvezzi (Brasil) y el Prof.
Leonardo Schvarstein (Argentina) quien en la ocasion recibié el titulo de
Doctor Honoris Causa de la Universidad Nacional de Rosario. Se realizaron
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7 Simposios, 7 Paneles, contando con la presentacion de 78 Trabajos Libres,
mas 13 Posters. Todo ello significé que el Libro producido por el Congreso
tuviera que ser realizado en dos tomos.

Finalmente, y dando continuidad a la tradicién de RIPOT, en el marco
del 11T congreso se realiz6 la Asamblea de Miembros, en la cual se decidié
que el cuarto Congreso se realizaria en Santiago de Chile y se renovo la
Coordinacién de RIPOT para el periodo 2013-2015.
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SIMPOSIO 1

IMPACTOS PSICOSOCIALES DE LA FRAGMENTACION
Y LA PRECARIEDAD LABORAL

Coordinador
Johnny Orejuela’

Objetivo
Discutir los multiples impactos psicosociales derivados de la fragmenta-
cién y la precariedad laboral.

Contenido

El simposio girara al redor de reflexionar criticamente a rededor de
los siguientes ejes tematicos: condiciones determinantes de la precariedad
laboral, anatomia de la fragmentacion laboral, manifestaciones o formas
de expresidn de la precariedad laboral e impactos de psicoldgicos (dete-
rioro de la salud psiquica, reconstruccidon de las identidades laborales,
experiencias de malestar y sufrimiento en el trabajo, percepcion de vul-
nerabilidad, incertidumbre e inseguridad laboral) y sociales (desempleo,
fragmentacidn de las trayectorias laborales, perdida de la seguridad social,
fragilizacion del lazo social, deterioro de la calidad de vida, etc.) de la pre-
cariedad laboral creciente. Quizas el efecto mas evidente y con mayor im-
pacto negativo de posfordismo es la fragmentacién laboral precarizante.

*  Universidad EAFIT, Colombia. jorejue2@eafit.edu.co - johnnyorejuela@hotmail.com
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Este fendmeno puede ser entendido como el proceso creciente y cada vez
mas generalizado de degradacion del contrato, las condiciones, de trabajo
(tanto en su dimensién objetiva como subjetiva). Este fendmeno que trajo
consigo el proceso de restructuracion productiva y cambio en el régimen
de acumulacién del fordismo al de flexibilizacion o toyotismo acaecido
después de 1973, y profundizado atin mas en los primeros afos del siglo
XXI bajo el espiritu del capitalismo financiero, ha mostrado su faz mas
negativa para la inmensa mayoria de los trabajadores. Si bien el modelo
de flexibilizacién no significa necesariamente precarizacion, pues existen
contextos laborales en los que la flexibilizacion laboral es positiva, esto es,
funcional, es innegable que para una gran mayoria la flexibilizacién im-
plico sobretodo perdidas y efectos deletéreos. Esta situacion de degrada-
cién de las condiciones de trabajo ha impactado la funcién psicosocial del
trabajo llegando a amenazarla o bloquearla. Asi, se hace imperativo para
los psicélogos comprender bien cudles son las condiciones de posibilidad
de este proceso creciente de fragmentacion/precarizacion, cuales son sus
impactos psicosociales y cuales los desafios que le impone al campo POT.
Un posicionamiento critico y étho-politico frente a la precariedad laboral
derivada de la fragmentacion del trabajo tanto en investigadores como en
profesionales resulta imperante.

IMPLICACIONES PSICOSOCIALES
DE LA PRECARIEDAD LABORAL MUNDIAL:
POLITICAS Y CAMBIOS LABORALES DESDE 2007 AL PRESENTE

Tania Garcia

Objetivo

Discutir implicaciones psicosociales de la precariedad laboral a nivel
mundial, en el marco de politicas implantadas en varios paises desde la crisis
financiera de 2007 al presente.

Contenido

La presentacién girara alrededor del presente argumento como con-
tenido fundamental: las politicas de trabajo implementadas en la ultima
década tras la crisis financiera mundial han integrado cambios labora-
les significativos con efectos psicosociales en los trabajadores. Entre estos
cambios se incluyen, la reduccién de salarios y el despido de los empleados,

* Universidad de Puerto Rico, Puerto Rico. taniagarcia22@hotmail.com
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la intencidn de salida y la jubilacion de empleados, la percepcion de insegu-
ridad laboral, la precariedad laboral y la pobreza, la precariedad laboral y las
violencias. Otros cambios integran los efectos de la crisis econdémica en: la
salud mental, la duracién del suefio, el contrato psicoldgico, la motivacion,
el compromiso organizacional, el presentismo, el ausentismo, el estrés y la
inestabilidad laboral. Luego de una breve introduccion de la crisis politica,
econdmica y social mundial contemporanea, se exponen hallazgos de unos
21 estudios sobre las implicaciones psicosociales de estos y otros cambios
laborales implantados en paises occidentales y orientales. Se presentan po-
liticas implantadas en estos paises, como las Reformas Laborales. Se hace
énfasis en la situacion de precariedad laboral que enfrentan varios paises,
incluyendo Puerto Rico, ante la implantacién de Reformas Laborales y otras
politicas. Estas y otras medidas han tendido a profundizar la vulnerabilidad
social. Al finalizar se presenta una conclusiéon y recomendaciones con pro-
puestas para atender la crisis del trabajo.

NARRATIVAS DE CONSTRUCCION DE CARRERA
E IDENTIDAD DE JOVENES EN SITUACION DE PRECARIEDAD LABORAL

Wilner Arbey Riascos Sdnchez’

Objetivo

Analizar las implicaciones para la Psicologia Organizacional y del Traba-
jo y para la Orientacién Profesional derivadas de la construccién de carrera
e identidad en jovenes en situacion de precariedad laboral.

Contenido

La presentacion tendrd como eje tematico el siguiente argumento central:
mientras que el fendmeno de los ni-ni (ni estudian, ni trabajan) comienza
a atraer la atencién de investigadores y personas responsables de politicas
publicas, otra parte del publico juvenil en edad de trabajar, ejecuta esta acti-
vidad bajo condiciones de precariedad laboral. Las reflexiones presentadas
hacen parte del levantamiento de informacién de una investigacién cuyo
objetivo fue aproximarse a los significados y sentidos del trabajo y la carrera
en personas de seis paises de América. Las consecuencias que esto tiene en la
configuracion de su trayectoria de vida, de carrera e identidad se evidencian
en narrativas que revelan tensiones entre la esperanza de encontrar mejores

*  Universidad de Sao Paulo, Brasil. Universidad de San Buenaventura, Colombia. wilnerriascos@

hotmail.com - wilner.riascos@gmail.com
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condiciones laborales y la incertidumbre de poder lograrlo. La confianza en
la mejoria de condiciones de trabajo que permitan pensar en proyeccion a
futuro se deposita en la formacion académica de nivel superior, el cambio de
contexto de trabajo o por la idea de establecer relaciones de corto plazo con
actividades que no les satisface. Mientras esto sucede, elementos expresados
por los jovenes refleja un fuerte impacto de estas condiciones en la identidad
personal y profesional. Sentimientos de fracaso, dificultad para poder esta-
blecer proyectos de largo plazo e inseguridad, son algunos de los aspectos
que aparecen en la narrativa de los participantes.

EFECTOS DE MALESTAR DERIVADOS DE LA PRECARIEDAD LABORAL
EN LAS CLASES MEDIAS PROFESIONALES

Johnny Orejuela”

Objetivo
Analizar los efectos de malestar derivados de la precariedad laboral en las
clases medias profesionales como fuerza laboral altamente cualificada.

Contenido

La presentacion girara alrededor del presente argumento central: las ac-
tuales estrategia de flexibilizacion laboral y su logica fragmentaria esta de-
terminando un estado creciente precariedad tanto objetiva como subjetiva
que tiene como efecto directo un estado también creciente y generalizado de
malestar en el trabajo, esto obliga a comprender cudles son algunos de los
mas importantes factores coadyuvantes y manifestaciones de tal malestar la-
boral que experimentan las clases medias profesionales, como fuerza laboral
especifica que concentra los mayores niveles de cualificacion y por ende de
reflexividad sobre el trabajo. Este malestar laboral, lo reportan y resienten la
mayoria de los hombres y mujeres que trabajan, pero en particular la clase
media profesional que ha hecho mayores esfuerzos e inversiones por alcan-
zar los mas altos niveles de formacion, pero que a la vez que advierte mayores
niveles de inequidad y riesgos de vulnerabilidad laboral. Esta experiencia de
malestar no siempre se traduce en una vivencia de desgaste intenso, definido
e intolerable en el ambito laboral que se reconoceria como la experiencia de
sufrimiento-derivado-del-trabajo. Se parte de reconocer que un conjunto de
condiciones generales de la sociedad y la economia, cuyo efecto principal es
la fragmentacion sociolaboral, profundizada por el capitalismo financiero

*

Universidad EAFIT, Colombia. jorejue2@eafit.edu.co - johnnyorejuela@hotmail.com
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flexibilizado, pueden estar sobredeterminando, en parte, la experiencia de
malestar en el trabajo. Este malestar es el efecto de la testificacion constante
por parte de la fuerza laboral altamente cualificada de la precarizacion de
sus condiciones de trabajo, cifrada en: procesos de deslaboralizacion cre-
ciente, intensificacion e individualizacion del trabajo, perdida de la calidad
del empleo, aumento de las barreras a la insercién laboral, fragmentacién
de las trayectorias laborales, entre otros. Esto sin duda funda un estado de
vulnerabilidad e incertidumbre generalizadas que parce ser el signo caracte-
ristico del trabajo contemporaneo.

LA PRECARIZACION NATURALIZADA
DEL TRABAJO INDEPENDIENTE

Maria Alejandra Gomez Vélez'

Objetivo

Profundizar el analisis de las implicaciones que para el trabajador trae ser
contratista por prestacion de servicios en el escenario laboral de Medellin,
Colombia.

Contenido

La relacion del trabajador asalariado estda mutando a un trabajador inde-
pendiente, que paulatinamente pasa a ser un administrador y emprendedor
de su propia carrera laboral, seguridad social, formacion etc. Esto no seria
tan problematico si se estuviera en un contexto equitativo, con acceso a la
educacion especializada, con sistemas de salud, educacion y vivienda de ca-
lidad, y con un Estado que regule las relaciones de trabajo. En Colombia,
la modalidad de contrato por prestacion de servicios profesionales se viene
utilizando para pactar con profesionales y esta regida por el cédigo civil y no
por el laboral. Se caracteriza porque el contratista presta el servicio contra-
tado con plena autonomia financiera, administrativa y técnica, a cambio de
una suma de dinero pagadera segun pacten las partes, la forma de pago, las
obligaciones de las partes, el término de duracion, las causales de termina-
cidn, etc. Esto ha dado lugar a que los trabajadores formales profesionales se
vean afectados por la inestabilidad laboral, la discontinuidad en la seguridad
social y por limitados ingresos econémicos, en un contexto, en el que ade-
mas, la figura legal se usa de forma “perversa’, la cual no es regulada consis-
tentemente por el gobierno. En el simposio se presentan los resultados de la

*  Universidad Pontificia Bolivariana, Medellin, Colombia. alejandra.gomez@upb.edu.co
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tesis doctoral de una investigacion cualitativa, referidos a la percepcion de
los actores entrevistados en torno a esta nueva forma de contratacion profe-
sional, presentada en el medio como un privilegio de acceso al trabajo, en un
escenario de condiciones precarias de empleo. En este escenario se les exige,
muchas veces, subordinacion, ademas del cumplimiento de metas y del uso
de los recursos propios para las actividades laborales, en las que adicional-
mente, se presentan demoras en los pagos de sus honorarios. Asimismo, y
no siendo lo frecuentemente referido, los entrevistados expresan que es una
modalidad de contratacion que cuando es bien retribuida econémicamente
y permite un horario flexible, es satisfactoria. Esta forma de contratacién
oculta relaciones laborales en la que esta naturalizado el uso de contratistas
para cargos de permanencia durante periodos de tiempo extensos, lo que
significa que se esta naturalizando el proceso de deslaboralizacién como ex-
presion de la precarizacion del trabajo independiente.

278



SIMPOSIO 2

LA CONSTRUCCION DEL SUJETO LABORAL
EN EL CONTEXTO LATINOAMERICANO

Coordinador
Guillermo Rivera

Desde muy diversas perspectivas los investigadores en América Latina
han venido desarrollando una serie de trabajos que consideran la cons-
trucciéon de la subjetividad como un conocimiento alternativo a las for-
mas tradicionales en las cuales la psicologia industrial organizacional ha
pensado e intervenido el mundo del trabajo. Resulta sorprendente que
hasta hace apenas pocos afos esta categoria se ubique en el centro del
debate, puesto que se ha asumido que los psicélogos son los expertos en
la subjetividad. Sin embargo, esta categoria habia permanecido ausente
del debate académico. En este simposio se presentan resultados de inves-
tigaciones particulares que se han encargado de establecer los procesos
de construccion de la subjetividad en diferentes condiciones objetivas de
trabajo propias de Chile y Colombia. Los resultados de estas investigacio-
nes muestran la imposibilidad de producir un conocimiento psicolégico
que se aleje de las condiciones objetivas de trabajo, asi como la necesidad
de localizar el conocimiento que se constituye para hacer unas psicologias

*  Pontificia Universidad Catélica de Valparaiso, Chile. griverov@gmail.com
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relevantes para la region. Desde los diversos trabajos se proponen alter-
nativas para continuar la investigacion de sectores, actores, organizacio-
nes y formas particulares de organizacion del trabajo, propios de América
Latina.

MATERIALIDAD DEL TRABAJO EN LAS MUJERES CAMPESINAS
DEL AGROPARQUE LOS SOCHES, USME, BoGoTA

Moénica Lilian Cantillo*

Esta potencia presenta los avances en la investigacion sobre la Materia-
lidad del trabajo en Mujeres Campesinas del Agroparque Los Soches en la
Localidad de Usme.

El Agroparque los Soches es una zona de amortiguacién de paramo
ubicada en el sur oriente de la ciudad. En Bogota, los territorios rurales
experimentan continuas amenazas como la expansion de la ciudad y la
agricultura tradicional (entre otros aspectos) que afectan directamente las
condiciones laborales de las y los campensinos y los modos en que orga-
nizan su trabajo.

Como practica de resistencia a la expansion y a diversas dificultades que
experimenta la comunidad de campesinos del Agroparque, se han consoli-
dado diversas agrupaciones de mujeres que buscan defender su territorio
a partir del turismo rural comunitario y la conservacién de la identidad
gastronomica de la regidn. Este proceso de consolidaciéon comunitario en
medio de la precarizacion en la que se desarrolla, impacta la experiencia, la
identidad y la subjetividad de las mujeres campesinas y de la comunidad en
la que se encuentran.

PsicoLoGiA Y COACHING:
REFINAMIENTO DE UN DISPOSITIVO PSICOPOLITICO

Marilyn Vanegas Garcia™

Este articulo se propone mostrar la relacion entre Coaching y Psicolo-
gia, como este vinculo constituye un refinado dispositivo de control que va

*  Universidad Piloto de Colombia, Colombia. monica.cantillo@gmail.com
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mas alla de lo sefialado por Foucault, quien describié la sociedad discipli-
naria compuesta por hospitales psiquiatricos, carceles, cuarteles y fabricas,
al desplazarse hacia una sociedad de rendimiento en la que los sujetos
se creen “libres”, pero que actian bajo el embrujo de la publicidad y son
seducidos por los templos de consumo. Como advierte Han, este sujeto
se autoimpone maximizar el rendimiento y se convierte en una suerte de
empresario de si mismo, aunque en realidad es un esclavo del mercado
capitalista.

El empresario de si, es un sujeto que se cree autonomo en la toma de de-
cisiones, pero en realidad vive dominado por el mundo de la producciéon
que se desenvuelve en una légica dominada por una cultura que promueve
la mejora constante de la productividad. Ese marco general se refuerza con
el fuerte desarrollo de la tecnologia que permite al hombre-empresario
mejorar aun mas el rendimiento productivo y ahora sin la necesidad de
desplazarse hacia el lugar fisico del trabajo.

Bajo esa nueva gestion, los desplazamientos y los costos que asumia la
empresa ahora son responsabilidad del trabajador. Las personas mismas
se convierten en un producto del “mercado laboral” y deben cualificarse
permanentemente para no perder atractivo y no ser desplazados de un
mundo de trabajo de una competencia feroz.

Bajo este discurso del empresario de si, se cambia el ordenamiento del
mundo del trabajo, las responsabilidades del Estado benefactor y las de
la empresa: los sujetos de rendimiento se autoexplotan, deja de existir la
distincién entre mundo laboral y vida privada, y todo pasa a estar servi-
cio de la mejora de la productividad. Una paradoja de todo esto es que
el empresario de si, que parece disfrutar de la nueva situacidn, pasa a ser
responsable de su propia explotacidn y toda su vida productiva transcurre
en pos del rendimiento.

La psicologia y el coaching conforman un dispositivo psicopolitico que
controla las emociones mediante el consumo en el marco de un refinado
dispositivo que gobierna a los sujetos desde su voluntad, que disuelve el
concepto de alienacidn, pues ahora es el mismo sujeto el que se aliena.
Esta psicopolitica se alia con el mercado digital para establecer patrones de
comportamiento y predecir conductas de consumo y de compra.

Estas técnicas son aplicadas al nuevo management que ya no solo dis-
pone de instrumentos de calculo de la productividad sino que esta medi-
cion se desplaza al sujeto, quien a partir de los nuevos discursos provistos
por la psicologia y el coaching que promueven la necesidad de cambiar y
adaptarse, de alcanzar el éxito a partir del uso de su “libertad”.

281



PANORAMA Y EXPERIENCIA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

EL ANALISIS DOCUMENTAL Y EL ESTUDIO DE LOS PROCESOS
DE INFLUENCIA GLOBAL/LOCAL EN POLITICAS PUBLICAS:
UNA PROPUESTA METODOLOGICA

Guillermo Rivera’

A partir del inicio de la década de los 1990’s, organismos de cooperacion
internacional tales como el Banco Mundial (BM), el Fondo Monetario Inter-
nacional (FMI), el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) fueron adop-
tando diversos acuerdos que han marcado sus acciones a nivel local. Este
rol se ha ejercido fundamentalmente mediante prescripciones y recomen-
daciones de como deben ser las politicas en cada pais con el fin de impulsar
el desarrollo local y global. Esto se ha hecho mediante informes diagndsticos
por paises y regiones, evaluaciones de politicas, elaboraciéon de rankings en
funcion de indicadores, entre otros. Latinoamérica, asi como el conjunto
de paises denominados subdesarrollados y en vias de desarrollo, han sido
desde entonces fuertemente interpelados por los criterios y valoraciones
desplegados por estos organismos (Akkari & Lauwerier 2015, Pereira 2010,
Randeria 2003, Tuozzo 2004).Tal como han sefialado recientemente Diarra
& Plane (2014), la implementacion de este tipo de medidas se ha constituido
en sinénimo de una buena gobernanza, por lo que los diversos organismos
deben orientarse a su impulso, como condicién de desarrollo.

En esta propuesta se argumenta que este tipo de politicas, no sélo desa-
rrollan estadisticas y diagnésticos en torno a las problematicas focalizadas,
sino que también van dando lineamientos y prescriben formas de accién
para implementaciones a nivel local. Esto se puede ejemplificar a una serie
de ambitos como la salud, educacion, el trabajo, sistema de pensiones, en-
tre otros. Las cuales permiten ilustrar formas en que las politicas globales
influyen sobre las politicas locales. En esta presentacion ejemplificaremos
la propuesta metodoldgica mediante las formas en que se conceptualiza a
la juventud vulnerable desde las politicas de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) y su influencia en las politicas de empleabilidad juvenil
en Chile.

*  Pontificia Universidad Catdlica de Valparaiso, Chile. griverov@gmail.com
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FACTORES PSICOSOCIALES Y SU INCIDENCIA EN LA CALIDAD DE VIDA
DE LOS EMPLEADOS VINCULADOS COMO TELETRABAJADORES
DEL AREA METROPOLITANA DEL VALLE DE ABURRA

Darwin Monsalve
Yovana Piedrahita Cardona™

Se plantea una investigacion donde se identifiquen los factores psicoso-
ciales que intervienen en los teletrabajadores, este andlisis se realizara en
el area metropolitana del Valle de Aburra; El teletrabajo estd cada vez mas
presente en las organizaciones y es una experiencia satisfactoria, aunque
esta modalidad puede exponer a los trabajadores a serios e irreparables
riesgos sobre su salud psiquica y relacional, ya que puede ser una fuente
de felicidad o un arma de doble filo. Por ultimo, desde una mirada in-
tervencionista resulta imprescindible conocer como podrian las organiza-
ciones prevenir los riesgos psicosociales en el teletrabajo y hacer de estas
organizaciones una nueva oportunidad de negocio, mejorando la calidad
de vida o identificar cudles son los factores protectores y de esta manera
reforzar para seguirla construyendo. La metodologia con la cual se llevara
a cabo la investigacion es de tipo cuantitativa porque busca establecer la
prevalencia de las variables, a partir del analisis estadistico, mediante la

*  Corporacion Universitaria Minuto De Dios, Colombia. psicoorgtrabajo@ gmail.com
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técnica del muestreo, identificando las variables de factores psicosocia-
les (extralaborales, intralaborales e individuales). Los instrumentos que se
utilizaran son: La bateria de factores de Riesgo psicosocial de la Javeriana,
y el cuestionario de salud SF-36, para luego hacer la triangulacién de los
resultados hallados.

SENTIDO DE LA PROFESION ACADEMICA.
ASPECTOS BIPOLARES, RESULTANTES DE “NUEVAS” CONDICIONES
DEL TRABAJO

Martha Patricia Romero Caraballo”

Las transformaciones del trabajo académico, producidos en parte por
la nueva gestion publica, han traido como efecto un cambio en el signifi-
cado y sentido de la profesion en la academia. Estos efectos en el sentido
de la profesion, en los académicos, se presentan de diversas formas que
se enmarcan en una primera instancia, en la relacién con condiciones de
trabajo. A su vez con el bienestar laboral y la presencia de efectos colate-
rales en los profesionales de la academia. La investigacion realizada, con
enfoque cuantitativo con un muestreo por conveniencia de 160 académi-
cos de 6 ciudades de Colombia, realizando un analisis de corresponden-
cias simple, da cuenta de las transformaciones del contexto académico,
la temporalidad del vinculo entre profesor-trabajo-organizacion, (siendo
ésta ultima quien provee de diversos elementos que constituyen el senti-
do de la profesién), la bipolaridad de la relacién con el trabajo académi-
co, considerada como alto compromiso por un lado, y por otro como un
efecto colateral percibido como sindrome de burnout. Tanto el significado
del trabajo como el sentido de la profesion se configuran de una forma
positiva, ubicaindose en el eje bienestar con connotaciones de satisfac-
cidn, realizacidn y eficacia. Aunque cabe resaltar que en el eje malestar
se ubica la relacidon profesor-estudiante y la vocacion docente, conside-
rando que dicha relacién esta dada por la naturaleza de la profesion aca-
démica. La ambivalencia en la que se debate el profesorado colombiano
parte de las condiciones cambiantes de las universidades, las cuales gene-
ran una reinstitucionalizacion del trabajo como elemento agenciador del
profesorado.

*  Pontificia Universidad Javeriana, Colombia. martha.romero@javerianacali.edu.co
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“ORGANIZACIONES EMERGENTES:
¢ TRABAJO ENAJENADO O NO ENAJENADO?:
ALGUNAS IDEAS A PARTIR DE UN ESTUDIO DE CASO”

Viviam Unds’, Deidi Maca™
Alba Luz Giraldo™, Maria Fernanda Carvajal

Melania Satizabal ™", Ménica Castillo

skt

AN

El presente trabajo pretende contribuir a la discusion sobre la enajena-
cioén en organizaciones que se reconocen como emergentes y, en particular,
en aquellas que por tratarse de industrias altamente tecnologizadas, desa-
fian las formas tradicionales de trabajo y organizacion. Se presentan en-
tonces los resultados de una investigacion exploratoria, cualitativa, que, a
modo de estudio de caso, busca describir las dindmicas de enajenaciéon y no
enajenacion presente en Entorno Tecnoldgico. Para ello se seleccionan cua-
tro emprendimientos, teniendo en cuenta criterios de flexibilidad y de crea-
tividad. El instrumento que se privilegia es la entrevista semi-estructurada
que se aplica a los emprendedores que estan a cargo de los emprendimien-
tos seleccionados. También se realizan algunas entrevistas con directivos y
administrativos de Entorno Tecnoldgico. Como resultados se resalta: es im-
portante repensar ciertos aspectos de las categorias de trabajo enajenado y
trabajo no enajenado teniendo en cuenta los nuevos contextos organizacio-
nales en los que existen organizaciones tradicionales, organizaciones emer-
gentes, industrias del conocimiento, industrias naranja y empresas red y en
los que en el interior de una misma organizacién pueden coexistir distintas
logicas propias de estas nuevas organizaciones. En lo referente a la discu-
sién entre enajenacién y no enajenacion en las organizaciones emergentes
es necesario considerar aspectos de indole econdmica, politica, social, la-
boral y subjetiva. Asi es como la posesion dispersa podria ser un elemento
que contrarrestaria la enajenacion, pero se tendria que preguntar también
por los beneficios generados del trabajo que se realiza. Si bien es cierto que,
en el tipo de organizaciones como la estudiada, circula un discurso y unas
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practicas que, al parecer, favorecen la autonomia en la realizacion del tra-
bajo, ésta podria leerse como una nueva forma de control y vigilancia que
ha sido interiorizada por quienes trabajan, lo cual estaria mas cercano a la
enajenacion. Por otro lado, la puesta en marcha de la creatividad, es una
de las caracteristicas del proceso de trabajo en los emprendimientos, pero
cabe recordar que ésta esta puesta al servicio de la produccién y finalmen-
te es intercambiada en forma de producto o de servicio ;Podria entonces
considerarse esta creatividad como no enajenado o enajenada? Si bien se
puede encontrar que en una organizacion existe un discurso que favorece
el trabajo en equipo y la existencia de relaciones horizontales, es impor-
tante considerar si en la practica asi acontece, en particular considerando
que la propiedad sobre el capital no se distribuye al mismo ritmo que la
distribucion del poder. Finalmente, si bien es cierto que en los emprende-
dores sale a relucir el trabajo en términos de goce, pasion, satisfacciéon y
reconocimiento por lo que se hace, entre lineas también se encuentra en su
discurso quejas, sufrimiento y frustracion, lo que constituye la contracara
del trabajo no enajenado.

EL MITO DEL JOVEN EMPRENDEDOR:
UNA APROXIMACION DESDE LA PSICOLOGIA
DEL TRABAJO Y LAS ORGANIZACIONES

Nicolds Gualteros Trujillo®

La radical promocion del emprendimiento, particularmente desde la ul-
tima década, ha llevado a que este se constituya en un ejemplo paradigma-
tico para ilustrar la deslaboralizacién y la radicalizacion del “salvese quien
pueda’: salvese del desempleo gracias a la autogestion. No se puede desco-
nocer la miriada de creadores e innovadores que desde distintos paises y en
distintas épocas han transformado las disciplinas, las técnicas y la vida social
en general gracias a sus aportes, trabajo duro, disciplina y capacidad de en-
tender como ninguno sus contextos, los recursos que les ofrecian, asi como
las necesidades y oportunidades de cambio y mejoramiento. Sin embargo,
hoy, el mito del joven emprendedor, aquel que se sobrepone por si mismo a
las peores circunstancias, insiste en sefialar que aquello que se encuentra en
las bases del éxito empresarial, social y por lo tanto econdémico, son ciertas
caracteristicas, aptitudes, actitudes o rasgos de personalidad, que habitan

*  Pontificia Universidad Javeriana, Colombia. jgualteros@javeriana.edu.co
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en la profundidad psiquica. Se trata de posturas que tienen a realizar una
aproximacion psicologizada del emprendimiento y que por lo tanto tienden
a atribuir al individuo las causas tltimas en su intento de insertarse adecua-
damente al mundo del trabajo y a los sistemas productivos: “el fracaso” se
explicara como un desarrollo limitado en sus capacidades autogerenciales.

En el marco de esta preocupacion, y teniendo como marco de reflexion
el eje tematico Fragmentacion y deslaboralizacion, esta ponencia quiere
presentar los retos que hoy enfrenta un mundo del trabajo particularmen-
te orientado al desarrollo de capacidades emprendedoras y proyectos au-
togestionados, que ponen en el individuo y su interioridad psicologica, las
posibilidades de desarrollo y movilidad social, desconociendo o limitando
el interés por la distribucion altamente heterogénea del capital humano, sus
escenarios de desarrollo y la multiplicidad de formas de ser joven.

En esta linea, la ponencia quiere plantear una reflexién a la psicologia
organizacional y del trabajo en tanto ella ha promovido la consolidacion,
divulgacién y naturalizacion del discurso que sostiene las perspectivas mas
individualizantes del emprendimiento, con miras a problematizar las impli-
caciones de estas apuestas unidimensionales y el impacto que tienen en la
insercién sociolaboral de los jévenes, mas ain cuando el emprendimiento se
plantea como alternativa de inclusion a miles de excombatientes vinculados
a los procesos de reconciliacion.
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FRAGMENTACION Y DESLABORALIZACION EN EL TRABAJO
Laura Gomes™

O fendémeno do Assédio Moral ¢ tdo antigo quanto o proéprio trabalho.
Porém, o olhar para esse fendmeno se faz de forma recente.

O Assédio Moral é definido segundo Heloani (2004) por sua intencio-
nalidade: conduta abusiva intencional em relagdo ao outro na tentativa de
neutraliza-lo em termos de poder. Utiliza-se do enfraquecimento psiquico
como processo disciplinador e despersonalificante. Cada individuo é pro-
duto e produtor de uma construgdo sdcio histdrica. Assim, a perversao mo-
ral que possibilita a pratica de condutas abusivas e vexatdrias, aliada a uma
politica social de hipercompetitividade, torna possivel a instrumentalizac¢ao
do outro.

Metodologia

Este projeto de pesquisa ¢ baseado em uma metodologia de carater ex-
ploratdrio qualitativo. Sera efetivada com trabalhadores vinculados ao
SINTIGRAF-GO, Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias Gréficas de
Goids, que funciona como entidade representativa da categoria. A amos-
tra sera realizada de acordo com a demanda espontanea de trabalhadores
que procuram a instituicdo com a queixa do Assédio Moral. Sugere-se,
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inicialmente, de 5 a 7 entrevistas individuais, mas o tamanho final da amos-
tra sera definido por saturagdo - isto ¢, a inclusdo de novos participantes no
estudo sera suspensa quando a pesquisadora avaliar que os dados obtidos
passam a se repetir. O contato com os entrevistados sera feito inicialmen-
te por intermédio do sindicato e posteriormente pelo encontro presencial.
Entrevistas individuais semiestruturadas serao utilizadas como técnica de
coleta de dados, por entender que a compreensao dos mundos da vida dos
entrevistados fornecera dados para testar expectativas e hipdteses desen-
volvidas fora de uma perspectiva tedrica especifica (Bauer e Gaskell, 2003).
Como instrumento de coleta de dados, sera utilizado um roteiro de entre-
vista definido previamente.

Como técnica de analise de dados, serd utilizada a Analise de Conteudo
Categorial Tematica proposta por Bardin (1977), buscando agrupar temas
recorrentes nas falas dos trabalhadores em categorias que permitirao a cons-
trucao e interpretacdo dos dados coletados.

Resultados esperados

Este projeto torna-se pertinente quando pensamos no Trabalho e seus
desdobramentos sob uma perspectiva social. Partindo desse ponto, a anali-
se do proprio meio social, como suas relagdes e economia, nos permite uma
compreensao historica e contextual de problematicas relacionadas ao dia a dia
dos individuos, ndo como uma produgio pessoal, mas fruto de relagdes mais
complexas. Para efeitos didaticos, compreenderemos a desestruturacido das
relagbes sociais inicialmente como o enfraquecimento dos vinculos sociais e
afetivos entre individuos por meio do aumento e exacerbagdo do individualis-
mo, esvaziamento dos espacos publicos de discussdo, a hipercompetitividade
requerida pelo mercado e o desaparecimento dos processos cooperativos. O
projeto visa o aprofundamento deste conceito e a compreenséao de sua relagao
com o assédio moral, entendido neste projeto como um fendmeno pautado
por comportamentos repetitivos e cronificados visando a humilhagéo e cons-
trangimento do outro, caracterizando uma séria violéncia psicologica (Soboll,
2010). Acredita-se que a desestruturacio das relagdes sociais fornecem o espa-
¢o social propicio para o aparecimento de fendmenos como o Assédio Moral,
visto que o individuo encontra-se sem o apoio do coletivo para fortalecer-se e
segue pautado pela dindmica do mercado competitiva e alienadora.
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José Carlos Zanelli"

El IT Congreso Iberoamericano de Psicologia de las Organizaciones y
del Trabajo -II CIAPOT (2011)- tuvo lugar los dias 14, 15y 16 de abril de
2011, en la ciudad Florianépolis, Santa Catarina, Brasil. En atencién a la
propuesta de la Red Iberoamericana de Psicologia de las Organizaciones
y del Trabajo ~-RIPOT- de promover congresos bienales y de su objetivo
de desarrollar la investigacion, el intercambio cientifico y académico, y la
comunicacién en el area, dio continuidad a su trayectoria de encuentros
entre profesionales, investigadores, profesores y estudiantes interesados en
los estudios de la Psicologia y de sus aplicaciones al campo amplio de la
productividad humana.

Fue, entonces, promovido por la RIPOT y llevado a cabo por el Depar-
tamento de Psicologia de la Universidad Federal de Santa Catarina, y por
el Instituto Salud y Productividad. Cont6 con el apoyo de los siguientes
organos institucionales brasilefios: Conselho Nacional de Desenvolvimen-
to Cientifico e Tecnologico; Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal
de Nivel Superior; Sociedade Brasileira de Psicologia Organizacional e do
Trabalho; y la Facultad de Psicologia de la Universidad de la Republica de
Uruguay.

E1II CIAPOT (2011) tuvo como tema central los “Procesos Psicosocia-
les en las Organizaciones y en el Trabajo”, tema que fue escogido debido
a su relevancia tanto en la literatura cientifica internacional como en las
intervenciones practicas de los profesionales. Se oriento por los siguien-
tes ejes tematicos: cultura y ambiente psicosocial en las organizaciones;
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salud, calidad de vida y bienestar en el trabajo; estrés laboral y estilos de
vida; prevencidn de riesgos psicosociales y seguridad en el trabajo; lide-
razgo, poder y governanza organizacional; decisiones, ética y cambios en
las organizaciones; comunicacion y relaciones de ayuda en el ambiente
de trabajo; grupos, equipos y procesos cooperativos; formacion, aprendi-
zaje, creatividad y gestion de competencias; diversidad humana y asedio
moral; conflictos y negociacion en el trabajo; vinculos del trabajador con
la organizacion; produccidon de la subjetividad y significados atribuidos
al trabajo; justicia y ciudadania organizacional; carrera y pos-carrera en
las organizaciones; aportes epistemoldgicos y metodologicos para el desa-
rrollo de la Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo; y estrategias e
técnicas de intervencion.

Como convidados internacionales, desarrollaron conferencias: Dr. Jorge
Etkin (Universidad de Buenos Aires — Argentina); Dr. Leonardo Schvarstein
(Universidad de Buenos Aires — Argentina); Dra. Maria José Chambel (Uni-
versidade de Lisboa - Portugal); Dra. Marisa Salanova Soria (Universitat
Jaume I de Castell6 — Espanha). Como invitados brasilefios, profirierén con-
ferencias: Dra. Ana Cristina Limongi-Franga (Universidade de Sao Paulo);
Dra. Ana Magnolia Bezerra Mendes (Universidade de Brasilia); Dr. Antonio
Virgilio Bittencourt Bastos (Universidade Federal da Bahia); Dr. Fernando
José Gastal de Castro (Universidade Federal do Rio de Janeiro); Dr. Jairo
Eduardo Borges-Andrade (Universidade de Brasilia); Dr. José Roberto He-
loani (Universidade de Campinas).

Los trabajos presentados en el II CIAPOT (2011) fueron sometidos via
online, a través del sitio del evento (www.ciapot2011.com.br), y evaluados
por una comisién compuesta por reconocidos profesionales del area, guia-
dos por el sistema double blind review, en cinco modalidades: trabajos com-
pletos para mesas redondas; relatos de investigacion cientifica; relatos de
casos y experiencias; posters; y presentacion de libros. A demas de esto, se
ofrecieron diez cursos realizados como actividades pre-congreso.

Se contd con participantes en todos los cursos, actividades, modalidades
y ejes tematicos, con un total de 678 inscritos, distribuidos en las siguientes
categorias y porcentajes: profesionales, profesores e investigadores (43%);
estudiantes de pregrado (31%); y estudiantes de pos-grado (26%). La eva-
luacién de satisfaccion con las actividades generales del II CIAPOT (2011),
de la cual participé mas de la mitad de los inscritos, indico una elevada con-
centracion en los niveles bueno y optimo, totalizando un 78,96% en estos
niveles.
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El libro lanzado en la ocasion tiene por titulo “Processos Psicosso-
ciais nas Organizacdes e no Trabalho”. Fue organizado por los doctores
José Carlos Zanelli, Narbal Silva, y la doctora Suzana da Rosa Tolfo, y fue
publicado por la editora Casa do Psic6logo. Esta disponible en formato
e-book en el sitio: http://www.pearsonclinical.com.br/processos-psicosso-
ciais-1220.html
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TRABALHO, SUBJETIVIDADE E SOCIEDADE:
POSSIBILIDADES E FORMAQAO PELO CINEMA

Andrea Poleto Oltramari’
Fernanda Tarabal Lopes™

O gosto pelo cinema; o cinema enquanto modo de reflexdo, critica, de-
nuncia e transformacao social; o cinema e suas potencialidades de criagdo;
o cinema por outra educagdo possivel. Imbuidas dessas e de outras ideias é
que iniciamos o projeto que por ora apresentamos. Trata-se de um caminho
em constru¢ao que teve como questao principal a discussdo sobre cinema e
suas possibilidades de aprendizagem e desenvolvimento.

Docentes em temas relacionados aos contetudos de Psicologia: “trabalho,
sociedade e subjetividade”, em curso de Administracao e Administragao Pu-
blica e Social, dividiamos as seguintes inquietagdes: queremos refletir mais
sobre cinema, desejamos utilizar de maneira mais sistematica e aprofundada
o cinema em nossas atividades de ensino, extensao e pesquisa, acreditamos
que ¢ possivel uma outra educagdo (o que representa uma concepgao de
educagdo que se insere em um paradigma critico-reflexivo, para além do
paradigma racional-técnico).

O cinema, enquanto meio de difusdo de cultura e reflexdo, constitui-se
num dos meios de maior e facil acesso, pela sua abrangéncia e por vezes
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baixo custo de projegao. O cinema também se constitui como um importan-
te meio de entretenimento e aprendizagem para as pessoas, sendo conside-
rado um importante meio de comunicagdo de massa.

Acredita-se que o cinema tem um grande potencial de reflexdo e, por-
tanto, de transformagédo. O uso de cinema na educagéo ja vem sendo utili-
zado por outros pesquisadores tais como Mendonga e Guimaraes (2008),
configurando enquanto ferramenta multidisciplinar que aborda o uso de
filmes como recurso didatico. E na sala de aula, dizem os autores, que o
espectador é convidado a refletir e rever seus proprios valores pessoais e
experiéncia de vida.

As possibilidades de uso do cinema e o cendrio que apresentamos, cons-
troem-se no que acreditamos enquanto possibilidade para uma educagao re-
flexiva. Para a formacdo dos estudantes, acreditamos que, além da formacao
técnica para o trabalho, é fundamental a existéncia de formacao rica e diver-
sificada, que propicie ao estudante competéncias variadas, que vdo além da
formacao para o trabalho, e que visem contribuir no desenvolvimento de um
sujeito critico, reflexivo e promotor de mudangas no cenario social.

Até o momento, algumas agoes ja foram realizadas, tais como: curado-
ria de filmes brasileiros associados as tematicas citadas (perspectiva pos-
-colonialista de discussao); exibi¢do de cinema comentado; aproximagoes
e debates entre cinema e literatura. Para o ano de 2017, as agbes estdo
focadas na “mulher” e na questdo de género (privilegiando filmes dirigi-
dos e produzidos por mulheres). Assim, intentamos com a participacao
de nossa proposta no V CIAPOT apresentar nossa trajetdria, de modo a
contribuir para o debate das interfaces e possibilidades de formagdo na
Universidade, bem como ampliar e aprofundar nossos olhares na ocasiao
das discussdes realizadas.

O Soc10DRAMA COMO METODO DE ENSINO
EM INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR

Harrysson Luiz da Silva’
Marcia Pereira Bernardes™

Introducao
Um dos desafio dos professores de ensino superior é quando o mes-
mo acaba por assumir o papel funcional de professor, e equivocadamente

*  Universidade federal de Santa Catarina, Brasil. harrysson@uol.co.br
** Universidade federal de Santa Catarina, Brasil. marcia@locuspsicodrama.com.br
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assume o contra papel de aluno, ndo sendo sua responsabilidade. A partir
de 2016, se comegou a utilizar em disciplinas da graduagdo de Geografia e
do Mestrado Profissional em Desastres Naturais da Universidade Federal de
Santa Catarina — UFSC, recursos da teoria sociondmica (sociodindmica, so-
ciometria e sociatria), e 0 método do sociodrama desenvolvido por Moreno
(1975), integrando-o a estrutura do programa das referidas disciplinas.

A teoria Sociondmica pressupde um ambiente onde espontaneidade,
criatividade e sensibilidade sao variaveis norteadoras do processo de ensi-
no por parte do docente, deixando, a partir do sociodrama, que os alunos
ao terem a liberdade e espontaneidade de se manifestarem, construam seu
processo de aprendizagem, pelas experiéncias no “aqui e agora’e, ao final é
realizado o compartilhamento e fechamento das compreensdes com os con-
teudos do programa de ensino oficial.

Método

O sociodrama tematico parte do principio que os alunos tém uma com-
preensdo ‘a priori’ do assunto a ser desenvolvido e se desenvolve a partir da
identificagdo de trés contextos: social, grupal e psicodramatico. O contexto é
organizado em cinco elementos: cendrio, tema protagonico, diretor, egos au-
xiliares e publico, desenvolvidos em cinco etapas: aquecimento inespecifico,
aquecimento especifico, dramatiza¢ao, compartilhamento e processamento
técnico. O processamento sd ocorre em sociodrama relacionado com fins
didaticos.

Resultados

Ao adotar a fundamentagéo da socionomia os resultados foram: conside-
ravel reducao do stress do professor por delegacao de responsabilidade da
aprendizagem. Para os alunos foi criado um clima onde a sua espontanei-
dade pode ser expressa, através de seus reais estados de conhecimento sem
defesas, tornando-se para ambos socioterapéutico.

Conclusées e discussao

A partir da aplica¢do dos sociodramas tematicos com método de ensi-
no pode-se concluir que: 0 mesmo promoveu uma reducao de tensdo tanto
para os professores quanto para os alunos, criando um clima propicio para
a aprendizagem numa perspectiva de cocriagdo. Situagdes até entdo nao
controladas, como falta de aten¢do, indisciplina, uso de aparelhos celulares
e faltas, acabaram por reduzir sensivelmente considerando que, pela natu-
reza da atividade, a mesma se inicia e finaliza com todo grupo presente e
participativo.
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SoCcIONOMIA, PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
E INOVAGAO TECNOLOGICA

Harrysson Luiz da Silva’
Marcia Pereira Bernardes™

Introducao

A empresas possuem uma cultura organizacional centrada num modelo
que impede a espontaneidade, a sensibilidade, a criatividade e a liberdade
de expressido, e depois consideram que seu desempenho poderia ser me-
lhor, se seus colaboradores fossem mais criativos. A partir de orientagdes
de dissertagdes de mestrado e de teses de doutorado em gestdo do conheci-
mento na area empresarial, no Programa de Pds Graduagao em Engenharia
de Producio e Engenharia do Conhecimento da Universidade Federal de
Santa Catarina - UFSC verificou-se que os fundamentos que sustentam o
ndo surgimento de resultados para criagdo de equipes motivadas para agdes
de inovagdo, sdo exatamente aqueles, que as empresas impedem que ocor-
ram, por considerarem que irdo desestruturar as condutas interpessoais das
relagdes de trabalho.

Mesmo havendo vérias teorias sobre motivacao e criatividade na psico-
logia organizacional, nenhuma delas, conseguiu atingir os seus resultados,
pois ndo conseguiu criar nas empresas espacos de comunicagao, recente-
mente chamados de “comunidades de praticas”.

Método

A partir da identificagdo dos trés contextos (social, grupal e psicodra-
matico), dos elementos (cendrio, tema protagonico, diretor, egos auxiliares
e publico), realizados e das cinco etapas (aquecimento inespecifico, aque-
cimento especifico, dramatiza¢ao, compartilhamento e processamento
técnico), serd possivel desenvolver comunidades de praticas em contextos
empresariais para fins de desenvolvimento de inovagao tecnolégica.

*  Universidade federal de Santa Catarina, Brasil. harrysson@uol.co.br
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Resultados

Os resultados encontrados foram os seguintes: a estrutura das empresas
por estar centrada num modelo que ndo permite comunicagdo entre depar-
tamentos entre o conhecimento técito e explicito dos seus grupos. Dessa
forma, a inovagao tecnoldgica surgiria do ambiente de comunicagdo criado
pelas respectivas comunidades de praticas no conjunto da empresa.

Conclusoes e discussao

A partir da aplica¢ao dos sociodramas tematicos como recurso para cria-
¢do de comunidades de praticas de desenvolvimento de inovagao tecnologi-
ca, poder-se-ia concluir que: conhecimentos tacitos com grau de inovagao
tecnologica poderiam se tornar explicitos em inovagao tecnologica, a partir
da constitui¢ao de comunidades de praticas. Isso reduzia sensivelmente ten-
sOes nos relacionamentos funcionais, bem como, custos de investimento em
contratacdo e desenvolvimento de processos, produtos e servigos através de
consultorias contratadas pelas empresas, a partir da escuta de seus publicos
internos.

Referencias
MORENO, Jacob Levy. Psicodrama. Tradugio de Alvaro Cabral. Editora Cultrix.
Sao Paulo, 1975, 492p.

NONAKA, I; TAKEUCHI, H. Cria¢do de conhecimento na empresa: como as
empresas japonesas geram a dinamica da inovagao. 4. Ed. Rio de Janeiro:
Campus, 1997. 358 p.

REALIZACAO PROFISSIONAL:
UMA REVISAO INTEGRATIVA

Hellen Cristine Geremia”
Narbal Silva™

Introducao

As transformacgdes sociais, economicas e culturais marcadas pelo adven-
to de novas tecnologias que ocorreram ao longo do século XX, estabeleceram
profundas mudangas nas relagcoes de trabalho no mundo. As decorréncias
dessas mudangas vao além do desaparecimento de empregos permanentes
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e o surgimento de formas inovadoras de organizagao do trabalho. Também
houveram mudancas na percepgdo do que é trabalho e nos significados atri-
buidos as relagdes que o ser humano estabelece com este. Ao considerarmos
o trabalho uma pratica transformadora da realidade das pessoas e também
formador de suas identidades, se torna possivel compreender que esta ati-
vidade ndo apenas viabiliza a sobrevivéncia mas, pode tornar-se um meio
para o alcance da realizagdo humana. Porém, estudos referentes a realiza-
¢do profissional parecem ndo ser priorizados no Brasil. Considerando isto,
o objetivo desta pesquisa é mapear as produgoes cientificas nacionais e in-
ternacionais, publicadas entre 2001 e 2016, abrangendo o tema realizagao
profissional.

Método

O presente estudo encontra-se em fase de desenvolvimento e integra
as linhas de pesquisas do LAPPOT, Laboratério de Psicologia Positiva
nas Organizagdes e no Trabalho da Universidade Federal de Santa Catari-
na (UFSC - Brasil), cujo propdsito ¢é realizar pesquisas sobre fendmenos
inerentes a psicologia positiva nas organizagdes, no trabalho e em outros
espacgos de vida. A revisdo integrativa esta sendo realizada por meio de
consulta as bases de dados eletronicas SciELO, SCOPUS, Web Of Science
e Portal CAPES.

Resultados

Se espera conhecer a evolugdo das pesquisas e discussoes tedricas que
envolvem o constructo realizacdo profissional, bem como contribuir para a
producao de conhecimento no dominio dos estudos sobre carreira e trabalho.
Também, se tem como expectativa indicar lacunas que possam ser preenchi-
das, a respeito de fatores que influenciam o alcance da realizagao profissional.
Além disso, o estudo podera fornecer subsidios para o desenvolvimento de
estratégias de gestdo e de intervengao do psicologo, a respeito do auxilio as
pessoas para encontrar trabalhos com sentidos e significados positivos.

Conclusdes e discussao

O alcance da realizagao profissional é um dos principais questionamen-
tos e fonte de frustragdo para os trabalhadores. A compreensao das relagdes
entre outros espagos de vida, saude e trabalho tem se configurado como
desafio para a psicologia organizacional e do trabalho, em especial na 6ti-
ca positiva, principalmente pelas diferentes facetas pelos quais “trabalhar”
pode ser compreendido.

Palavras-chave: Realizagdo Profissional; Carreira; Revisao Integrativa

306



PONENCIAS LIBRES

INOVACAO NA FORMACAO EM
PS1CcOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO:
RELATO DE EXPERIENCIA EM UM CENTRO UNIVERSITARIO BRASILEIRO

Hérica Landi de Brito’, Fabine Evelin Romdo Pimentel”

Adriana Pinho Vieira™, Nara Saddi de Paiva Sampaio™
Camilla Rodovalho Costa™", Priscilla Paiva Medeiros Dias™™"
Resumo

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) ¢ uma das dreas mais
antigas da psicologia brasileira, sendo que seu exercicio antecedeu a re-
gulamentacgdo da profissio no Brasil. Hd um crescimento da area no pais,
no entanto, o jovem profissional insere no mercado em atividades préticas
circunscritas a triade recrutamento-selecdo-treinamento. Essa atuagdo in-
cipiente decorre, em grande parte, de uma formacao académica obsoleta
na medida em que os cursos de Psicologia no Brasil ndo tém preparado o
profissional para exercer as fungdes e tarefas exigidas pelos profissionais em
POT. A precariedade do preparo académico para o exercicio profissional em
POT aponta restricdes de intervengdes ao ambito operacional, indicando a
necessidade de revisitar a pratica e ampliar seu alcance atentando ao nivel
estratégico e de politicas. Neste sentido, visando oportunizar uma formagao
e exercicio profissional com foco nas lacunas e desafios emergentes, e que
assegurem uma visao abrangente das diversas possibilidades de atuagdao em
POT em sua amplitude e dinamicidade, um centro universitario brasileiro
optou por adotar os processos de gestdo como uma de suas énfases curri-
culares previstas para a graduagdo em Psicologia. Este trabalho tem como
objetivo descrever como tal énfase curricular estd estabelecida no projeto
pedagogico do curso e as estratégias metodologicas inovadoras em POT,
propostas pelo plano de ensino das disciplinas e seus estagios basicos. Trata-
-se de uma proposta de inovagao para a formagdo académica e profissional
baseada em competéncias em POT, na medida em que tem por finalidade
assegurar o desenvolvimento de competéncias especificas estabelecidas para
esse exercicio profissional e que estas se concretizem em agdes profissio-
nais ao longo do curso, sobretudo por meio da viabilizagdo de experiéncias
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de estagio basico enquanto componente curricular de integracao e indisso-
ciabilidade entre ensino, pesquisa e pratica. Alguns principios desta énfa-
se sdo: aproximacdo entre universidade e comunidade; articulagdo entre os
conhecimentos tedricos e metodoldgicos nas vivéncias em contextos reais
das organizagbes; apresentacdo da diversidade de subcampos de atuagao
em POT e abordagem dos dominios interdisciplinares (separados didatica-
mente, mas indissocialmente ligados): Organizagdes, Trabalho e Gestao de
pessoas. A convergéncia destes aspectos permite concluir que a pratica do
estagio supervisionado em POT tem contribuido para a superagao da ima-
gem negativa, simplista e estereotipada do psicologo que atua nessa area, na
medida em que possibilita ao discente vivenciar a amplitude e complexidade
do trabalho do psicdlogo nas organizagdes, sobretudo no que se refere aos
impactos de sua interven¢do no ambiente organizacional. As disciplinas do
curriculo de graduagao bem como o estagio supervisionado previsto nas
mesmas tém favorecido transformagdes e consecu¢ao de metas organiza-
cionais, tendo em vista que treina habilidades direcionadas a atuagdes estra-
tégicas e promotoras de empreendedorismo, para que os discentes possam
participar do planejamento de politicas e estratégias em organizagdes de di-
Versos segmentos.

Palavras-chave: psicologia organizacional e do trabalho; formacao acadé-
mica; exercicio profissional.

D1SENO, IMPLEMENTACION Y EVALUACION TALLER
DE AUTOCONOCIMIENTO E IMPACTO EN EL BIENESTAR SUBJETIVO
EN ORGANIZACIONES

Nelda Cérdova’
Carolina Gaete™
Marco Olivares™
Karla Ramirez™

Segun la Encuesta Nacional de Salud (2009) Chile se ubica por sobre el
nivel mundial de depresion, con un indice de un 17,2%. A estos indicadores
sumamos otro ya conocidos, como indicadores de suicidio, estrés laboral,
entre otros. Este complicado panorama en torno a la salud mental chilena,
mas la insatisfaccion con la vida de los chilenos hacen imperante encontrar,

*

Universidad de La Serena, Chile. Nelda.Cordova@financoop.cl
** Universidad de La Serena, Chile. cgaete@userena.cl
** Universidad de La Serena, Chile.

> Universidad de La Serena, Chile.

308



PONENCIAS LIBRES

implementar y evaluar estrategias e intervenciones que busquen mejorar el
bienestar subjetivo de las personas y de las organizaciones, mejorando el
rendimiento productivo e instaurando ventajas competitivas. El objetivo ge-
neral de esta investigacion es “Determinar el impacto del autoconocimiento
en la percepcion de bienestar del grupo intervenido”

Método

Las variables de este estudio son Bienestar subjetivo percibido entendido
como la percepcidon que las personas tienen de la satisfacciéon respecto de
sus vidas, expresada en la calidad global de caracter cognitivo, experiencial
y eudaimonica, que engloba la satisfaccion en ambitos de la vida, emocio-
nes recientes y el sentido o propoésito de la vida (Cérdova, Gaete, Olivares y
Ramirez, 2015). Mientras que el Autoconocimiento es un proceso-reflexivo
acerca del si mismo, una mirada interna a las creencias, valores, cualidades
y caracteristicas. Iniciado este proceso, se constituye en un aprendizaje pro-
gresivo el cual permite la apertura de nuevas oportunidades, las cuales van
constituyendo una nueva definicion de la persona.

Este estudio es de tipo correlacional transversal con disefio cuasi expe-
rimental. Se realizaron dos mediciones cuantitativas (pre test y post test),
ademas de contar con un grupo control. El método de seleccion de muestra
fue aleatorio simple (Cantoni, 2009) y esta compuesta por 90 trabajadores a
nivel nacional.

Se seleccionan cuatro instrumentos con el objetivo de medir el impacto
del autoconocimiento en el bienestar subjetivo percibido (BSP) tratando de
evaluar todas las dimensiones tedricas reconocidos en este. Se analiza en
software SPSS para procesos estadisticos permitieran identificar si existen o
no diferencias significativas.

Resultados

Se encuentran diferencias significativas en los cuatro instrumentos utili-
zados, lo que comprueba la hipdtesis de esta investigacion: El desarrollo de
talleres de autoconocimiento influye significativamente en la percepcion del
bienestar subjetivo percibido individualmente de los colaboradores.

Conclusiones y discusion

El desarrollo de un taller de autoconocimiento es una practica que apun-
ta al BSP de los trabajadores, sin embargo, es necesario que este tipo de
intervenciones formen parte de un conjunto de practicas sostenidas en el
tiempo. El autoconocimiento, es un proceso constante de aprendizaje del
si mismo y del individuo junto a otros, resaltando el componente social del
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BSP. Finalmente sigue siendo fundamental para el proceso de automaestria,
que estos procesos se realicen a través de jornadas presenciales, donde el
aprendizaje sea a través de la reflexion sobre el si mismo y sobre el otro, en
donde el desarrollo es co-construido, colaborativo y exponencial.

MODELO SUBSTITUTO DEL LIDERAZGO:
EL PAPEL DEL CLIMA SOCIAL DE EQUIPO

Viviane da Mata
Katia Puente-Palacios”™

Los estudios sobre el liderazgo transformacional y transaccional han sido
bastante fecundos en las ultimas tres décadas, en la literatura cientifica del
campo de la Psicologia, y las evidencias demuestran efectos positivos sobre
diversos resultados. Sin embargo, los investigadores tejen criticas relativas
al hecho de los modelos adoptados no haber incluido variables contex-
tuales, sugiriendo que esos factores pueden participar de la relacion entre
liderazgo y variables de resultado. El modelo denominado Substituto del
Liderazgo, propuesto en la década de 70, defiende la inclusién de carac-
teristicas del individuo, de la tarea y de la organizacion, entendiendo que
pueden ayudar a identificar las razones por las cuales algunos comporta-
mientos de lideres son eficaces en ciertas circunstancias, no revelar cual-
quier efecto en otras o inclusive ejercer efectos negativos. Con ese escenario
como base, el objetivo de este estudio fue investigar en que extension el cli-
ma social de los equipos puede substituir el papel del lider en la predic-
cién de la efectividad de los equipos de trabajo, evaluada a partir de tres
criterios: desempefio (auto y hetero evaluacion), satisfacciéon con el equi-
pe y cohesion del equipo. Como objetivos especificos fueron definidos: a)
evaluar el poder predictivo del liderazgo en relacion a la efectividad da los
equipos; b) cuantificar la intensidad de la asociacién entre liderazgo y cli-
ma social del equipo; e, ¢) medir el efecto del clima social en la relacién
entre liderazgo y efectividad del equipo. Para investigar las relaciones ven-
tiladas fueron recogidos datos de 177 integrantes de equipos de trabajo
que desempefiaban actividades relacionadas a la salud familiar. Los resul-
tados revelaron que el liderazgo consigue predecir 13% (p<0,001) del des-
empefo autoevaluado, 38% (p<0,001) de la satisfacciéon y 12% (p<0,001)
de la cohesion del equipo. A seguir se investigé en qué medida el clima
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asocial substituye el liderazgo. Los resultados revelaron que los factores del
clima denominados innovacidn y relacionamiento fueron capaces de hacer
esa substitucion con relacién a la variable criterio cohesiéon. Cuando la va-
riable criterio fue la satisfaccion, el efecto de substitucion no fue identifica-
do, pero se observé reduccion del poder de explicacion ejercido por el clima,
por lo tanto, hubo una substitucion parcial. Por fin, con relacién a la variable
desempeno del equipo, se observé que el clima social no consiguié substi-
tuir el liderazgo. El conjunto de resultados revela la importancia de conside-
rar en los modelos tedricos propuestos, no apenas atributos relacionados al
comportamiento del lider, sino también otras caracteristicas contextuales y
analizar su impacto sobre la efectividad del trabajo de individuos y equipos,
en especial los efectos del clima social, teniendo en vista los relevantes resul-
tados encontrados.

MODELO FID (FORMACION INTEGRAL DIRECTIVA)
EN ORGANIZACIONES COMPETITIVAS

Maria Eugenia Villa Camacho’

Esta ponencia esta basada en los resultados de la investigacion doctoral
“La Formacion Integral del Directivo del Siglo XXI y el Desempefio de la
Empresa. En cuanto al aspecto practico, la presente investigacion aporta un
modelo de la formacioén integral de los dirigentes, que puede ser de gran uti-
lidad para la seleccion de los directivos de las empresas y para la programa-
cién de las actividades de capacitacion y desarrollo de directivos y ejecutivos
como aporte a los procesos de gestion del talento humano.

El Disefio de estudio se bas6 en un marco teérico sobre formacién inte-
gral y desempeio de la empresa, se operacionaliz6 para obtener las variables
que permitieron crear el cuestionario FID., seleccionar el universo y de este
la muestra a la que se le aplico el cuestionario. Se probé la hipédtesis que
planteo la existencia de una elevada correlacion entre la formacién integral
del directivo y el desempefio de la empresa‘. Los participantes fueron 400
CEO’s de un universo de las 1000 empresas mas agrandes de Colombia.

Universidad de América, Colombia. mariaeugeniavilla@gmail.com

La tradicion investigativa ha establecido la practica de inferir las hipdtesis a partir de la revi-
sion de la literatura especializada y por lo tanto, no tiene sentido presentar en este momento la
hipétesis central de la investigacion, ya que apareceria separada del marco de referencia que le
confiere significado. A pesar que se reconoce que desde el punto de vista de la estructura logica de
la investigacion no es adecuado ubicar la hip 6tesis en este lugar, se ha preferido hacerlo debido a
que facilita la comprension del objeto de la investigacidn, proporcionando un angulo de enfoque
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Los resultados demostraron que el 52.79% de los directivos formados
integralmente, pertenecen a empresas exitosas, el 52,69% pertenecen a em-
presas de desempefio medio y el 18.89% pertenecen a empresas de bajo
desempeno. Todas las pruebas calculadas, el Chi Cuadrado de Pearson, el
Coeficiente de Phi, el coeficiente V de Cramer y el coeficiente de contingen-
cia presentan p-valores inferiores a 0.05. En este caso especifico los niveles
de significacion asociados son inferiores a 0.01 (nivel de confianza del 99%).
Se concluyo6 que a mayor complejidad organizacional, mas determinante re-
sulta la integralidad de la formacion.

Por otra parte, ese hallazgo permitié desvirtuar las teorias que proponen
la existencia de un estilo mas eficaz para dirigir, porque la formacién inte-
gral tiene suficiente impacto sobre los resultados, que resulta util evaluar
el desempefio de los dirigentes, desde los procesos de gestion del talento
humano en la psicologia organizacional y del trabajo.

para relacionar los diversos elementos que la conforman. La hipétesis se encuentra debidamente
presentada en el apartado 2.3, después de revisada la literatura correspondiente.
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IMPACTO DE LAS PRACTICAS PROFESIONALES
UNIVERSIDAD DEL VALLE - SEDE PALMIRA DE 2010-2014:
CARACTERISTICAS DE LOS CONTEXTOS DE APLICACION
Y SUS ABORDAJES DESDE LA POT

Martha Cecilia Sabala M"
Carolina Reyes Gonzilez"
Maria del Mar Osorio Arias™

Introduccion

Los programas académicos evidencian en gran medida su impacto a par-
tir de la trascendencia del proceso formativo en sus realidades, las exigencias
de actuacion de los profesionales en formacion dentro de las instituciones,
empresas u organizaciones, las alianzas institucionales en las que se desa-
rrollan las practicas profesionales de estudiantes en el area de POT del pro-
grama de psicologia, en este caso sede de Palmira, los alcances, aplicacion,
caracteristicas de espacios de los contextos organizacionales de caracter
privado y publico. El objetivo definir el impacto de los proyectos de prac-
ticas profesionales del programa de psicologia de la Universidad del Valle
2010-2014 desde area POT. El Método en un enfoque Mixto predominan-
temente cualitativo, Exploratorio Descriptivo. Disefio. No experimental en
tanto no manipula variables, de tipo transeccional o transversal. Técnicas de

*  Universidad del Valle, Colombia. martha.sabala@correounivalle.edu.co

** Universidad del Valle, Colombia.
¢ Universidad del Valle, Colombia.
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Recoleccion de Informacion, El analisis documental, entrevista y semiestruc-
turada, como instrumento estandarizado una encuesta que arroja valoracién
estadistica sobre las unidades de andlisis. Actores. Supervisores Institucio-
nales, Supervisores Académicos o docentes, de modalidad de asignacién
académica, Egresados del Programan y Representantes institucionales que
han participado en el proyecto de practica. Resultados El Reconocimiento de
Programas y proyectos generados por el proceso de practica en POT, el Nivel
de desarrollo ocupacional de la practica profesional, las practicas como un
espacio de significacion y trascendencia del cardcter ético en relacion a rasgos
que caracterizan al “ser” y al “deber ser profesional que permite la formacién
POT, lecturas reflexivas, posicionadas, que parte de un “buen ” diagnoéstico
de las necesidades institucionales. Conclusiones Las practicas profesionales
exigen relacionar el conocimiento obtenido con nuevos conocimientos para
crear y generar acciones a partir de analisis de las situaciones a las cuales se
ve enfrentado el practicante, y compartir en el proceso formativo desde la
construccion ser” y al “deber ser profesional. Estos surgen a partir de la re-
flexion de diferentes tipos y fuentes de informacion e integrar distintos tipos
de conocimiento en funcién de un objetivo propuesto en el contexto para re-
solver o enfrentar una nueva situacion, que se sistematiza, explica la realidad
abordada y orienta el plan propuesto. Discusion. La practica desde la POT
tiene una comprension y aplicacion desde las dindmicas que se circunscriben
y asumen a partir de las exigencias institucionales y sus realidades laborales
en que se inscriben y obligan acudir a recursos concebidos en el nivel for-
mativo como: la psicosociologia del trabajo, humanizacién del trabajo, para
comprension de situaciones y demandas organizacionales. Determinando los
elementos principales en que se vislumbra la intervencion.

FORTALECIENDO EL APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO
EN EL AULA A TRAVES DEL USO DE LAS METODOLOGIAS DE:
AULA INVERTIDA Y MODELO DE APRENDIZAJE DE KOLB.
UNA EXPERIENCIA EN DESARROLLO

Paulina Henriquez Mesa’
Javier Barria Gonzdlez”

La Carrera de Psicologia de la Universidad de La Frontera se encuentra
en un proceso de Innovacién de la Malla Curicular, y en este contexto, el

*  Universidad de La Frontera, Chile. Paulina.henriquez@ufrontera.cl
** Universidad de La Frontera, Chile. javier.barria@ufrontera.cl
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equipo docentes del eje de formacién de Psicologia Organizacional postul6
y se adjudicé el proyecto de innovaciéon docente promovido por la Direccién
de Pregrado de esta casa de estudios.

A través de este proyecto se espera fortalecer el marco conceptual me-
diante del uso de la metodologia de aula invertida con apoyo de guiones
metodoldgicos y desarrollar el pensamiento estratégico como competencia
genérica a través del disefio y ejecucion de actividades presenciales utilizan-
do la metodologia de Kolb ( Kolb y Fry, 1974) en la asignatura de Interven-
cién en Escenarios Laborales.

La metodologia de clase invertida o Flipped Classroom (Bergmann y
Sams, 2012), propuesta en la asignatura considera como hito importante
que los estudiantes, previo a las actividades presenciales, hagan uso de las
cuatro horas indirectas de la asignatura, desarrollando por unidad trabajos
en la plataforma vinculados a las siguientes tareas:

o Lecturas de Texto Guia.

+ Revision de capsulas (videos) desarrollados por los docentes.

» Respuestas a dos o tres preguntas orientadoras por contenidos.

 Evaluacion de contenidos de cada unidad a través de un cuestionario

en linea.

A cada profesor-tutor se le asignara aproximadamente veinte estudiantes
de la asignatura cursada y tendrd como responsabilidad realizar sistema de
tutoria en plataforma virtual realizando las siguientes tareas:

+ Revision de las estadisticas de participacion en la plataforma por cada

estudiante.

+ Revision de la calificacién obtenida por el estudiante en el cuestio-

nario y de los items con mayor dificultad para generar un proceso de
retroalimentacion utilizando el modelo escalera (Wilson, 1999).

Con relacién a las actividades presenciales, estas se desarrollan con el
numero total de estudiantes de la asignatura aplicando la metodologia de
aprendizaje de Kolb que a continuacién se esquematiza:

Actuar (estudiante activo) -Reflexionar (estudiante reflexivo) -Experi-
mentar (estudiante Pragmatico) -Teorizar (estudiante teorico).

Se discute la importancia de generar indicadores de evaluacion de la ex-
periencia implementada, vinculada a establecer pardmetros de comparacion
entre los resultados de notas del periodo anterior con el del afo lectivo ac-
tual, asi como el grado de satisfaccion de los estudiantes en la asignatura con
un test-retest y nivel de participacion en sesiones presenciales y actividades
de terreno en organizaciones mediante una escala de apreciacion.
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Los resultados obtenidos permitiran replicar con mejoras en el resto de
las asignaturas del area y contribuir a los procesos de innovacion curricular
de la carrera de Psicologia de La Universidad de La Frontera.
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DI1IAGNOSTICO ORGANIZACIONAL E PSICODRAMA
Mdrcia Pereira Bernardes”

Introdugao

O Trabalho existe desde que 0 homem comegou a transformar a natureza
e o ambiente; fazer utensilios e ferramentas, pensando e criando conheci-
mentos. Mudou conforme poder, cultura, crengas e época histdrica. Apds a
revoluc¢ao industrial nasceu o conceito de Emprego, transformando o traba-
lho de produgao espontanea para repeticdo de processos, com a monetari-
zagdo da “mao de obra” transformada em lucro. Com isso nasce a distingao
entre cargo e papel profissional, sendo o primeiro de ordem institucional e
o segundo privativo, ambos constituidos das instancias emocional (sentir),
intelectual (pensar) e atitudinal (agir). Surgem as Competéncias Individuais
(acervo do colaborador) Competéncias Grupais (acervo do grupo quanto a
conhecimentos, experiéncia, maturidade, sinergia e potenciais) e Competén-
cias Organizacionais (ddo identidade a empresa e a diferencia no mercado).
Para que as competéncias, ou a falta delas, sejam identificadas é necessario
realizar um Diagnoéstico Organizacional, devendo obrigatoriamente cobrir
as 4 (quatro) relagdes empresariais possiveis: pessoas, ambiente, realida-
de interna e realidade externa, nas perspectivas: Eu-Eu, Eu-Tu, Eu-Noés e
Eu-Ambiente. Sem isso qualquer diagndstico ficara inconsistente ou sem

*  Universidade Federal de Santa Catarina, Brasil. marcia@locuspsicodrama.com.br
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efetividade. A partir das Teorias do Desenvolvimento da Matriz de Identi-
dade (Moreno, 1975) e da Teoria, do Desenvolvimento do Nucleo do EU
(Bermudez, 1978), dos Jogos Dramaticos e Teatro Espontaneo o Psicodrama
dispde de uma acervo de conhecimentos (teorias e técnicas), experiéncias
(testados métodos de intervengao) que busca otimizar as competéncias in-
dividuais, grupais e organizacionais, visando o diagndstico organizacional.
Apresentar as competéncias do Psicodrama para a realizagdo do Diagnosti-
co Organizacional torna-se, portanto, o objetivo desta proposta.

Metodologia: Aula tedrico e vivencial embasada na pedagogia morenia-
na, organizada por Maria Alicia Romafia. Ao longo de 8 (oito) horas, e uti-
lizando o Sociodrama, Jogos Dramaticos e/ou Teatro Espontaneo, o grupo
tomara conhecimento com a pratica do Psicodrama aplicada a realizagdo de
Diagnéstico Organizacional.

Publico alvo: pessoas que trabalham ou se interessam pela Psicologia das
Organizagoes.

Numero de participantes: sem limites

Recursos Necessarios: sala ampla com espago suficiente para a movimen-
tagdo do grupo e microfone

Referéncias
ROJAS-BERMUDEYZ, J. G. Nucleo do Eu: Leitura Psicolégica dos Processos Evolu-
tivos Fisioldgicos. Sdo Paulo: Natura, 1978.

DATNER, YVETE. Jogos para educagdo empresarial: jogos, jogos dramaticos, role-
-playing, jogos de empresa. Agora, Sio Paulo

ROMANA, MARIA ALICIA.Construgio coletiva do conhecimento através do Psi-
codrama. 1992, Papirus, Campinas-SP

MORENQO, Jacob Levy. Psicodrama. Tradugdo de Alvaro Cabral. Editora Cultrix.
Sao Paulo, 1975, 492p.

ADMINISTRACION POR VALORES:
HERRAMIENTA CLAVE PARA GENERAR UNA CULTURA DE LA SEGURIDAD

Olga Elena Vallejo Calle”

El desemperio y la productividad, con frecuencia se ven afectados por los
accidentes de trabajo y esto hace que las organizaciones se vean obligadas
a invertir en programas de prevencion y promocion. Sin embargo, muchas

*  Universidad de la Costa, Colombia. ovallejo2@cuc.edu.co
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veces estos programas no son efectivos, por lo tanto no se logran los objeti-
vos propuestos y esto se debe a multiples factores, algunos personales y otros
organizacionales, que hace que no se alcancen los objetivos propuestos.
Entre los factores que mas influyen para lograr el éxito en los programas de
prevencion y promocion que realicen las organizaciones, tenemos la “Cultu-
ra Organizacional” (CO), la cual se evidencia en lo que la gente hace, cémo
lo hace y las razones por las que las hacen. Por lo tanto, es indispensable
crear una “Cultura de la Seguridad” que consiste en la creacién de un am-
biente organizacional donde los trabajadores a conciencia y por convicciéon
realicen sus tareas de forma segura para evitar accidentes laborales y lesio-
nes suyas o de sus compaferos y no solo por la presiéon de sus jefes.

Es dificil modificar la Cultura de la Seguridad y esto puede tomar afios,
sin embargo el Modelo de “Administracion por Valores”, de Ken Blanchard y
Michael O ’Connor,(2008), nos plantea una interesante propuesta que puede
aplicarse y ser muy util para administrar la seguridad basandonos en valo-
res y de esta manera crear una Cultura de la Seguridad. Teniendo en cuenta
que la Cultura Organizacional hace referencia a ese “conjunto de normas,
valores, creencias y pautas compartidas que caracterizan los modos de ha-
cer y comportarse de los miembros de una organizacion, y que determinan
la forma en que se resuelven los problemas y se toman las decisiones en
la organizacién” (Armando Cuesta 2010); y que al hablar de Valores Orga-
nizacionales hacemos referencia a “las convicciones que sostienen el estilo
de dirigir de la organizacion, su relacion con los trabajadores y entidades
externas y su ética. Son pautas de comportamiento de los trabajadores. Son
el conjunto de principios morales, de preferencias culturales y actitudes 16-
gicas que estructuran los juicios de las personas y guian su comportamien-
to en la organizaciéon”. (Armando Cuesta 2010), si incluimos la Seguridad
como un Valor esencial de la organizacion, podremos fomentar una cultura
de la seguridad.

Objetivos

Analizar la importancia de la “Administracién por Valores”, para la gene-
racion de la Cultura de Seguridad en las organizaciones.

Establecer la seguridad como un valor prioritario para los programas de
comportamiento seguro, prevencion de accidentes y la Cultura de Seguridad.

Metodologia

Se manejara la metodologia de seminario-taller, altamente participativo,
con estudios de casos y ejercicio practicos de Aplicacion del Modelo de Ad-
ministracion por Valores aplicado a la generar una Cultura de la Seguridad.
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Publico Objetivo

Dirigido a Psicélogos, Administradores, Ingenieros, Lideres HSE y traba-
jadores en general, que laboran en las diferentes areas de las organizaciones
o en actividades de consultoria.

Duracion: 4 horas
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I CONGRESO IBEROAMERICANO DE PSICOLOGIA
DE LAS ORGANIZACIONES Y EL TRABAJO
(MONTEVIDEO, URUGUAY, 30, 31 DE JULIO
Y 1 DE AGOSTO DE 2009)






PRODUCCION DE SUBJETIVIDAD EN LA TRANSFORMACION
DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

Tommy Wittke

En el marco de las IX Jornadas de Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo, organizadas por el Area de Psicologia del Trabajo y sus Organi-
zaciones de la Facultad de Psicologia de la Universidad de la Republica de
Uruguay, realizadas en Montevideo los dias 11 y 12 de Junio de 2008, par-
ticipantes de diversas disciplinas e instituciones académicas Iberoamerica-
nas, fundaron la Red Iberoamericana de Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo (RIPOT)'.

Basados en el analisis de la situacién mundial, asi como de las diversas
coyunturas iberoamericanas relativas al mundo del trabajo y sus organiza-
ciones, se reafirmo, en dicha reunion, que la producciéon de conocimiento
es pilar fundamental en la transformacién del mundo de las organizaciones
y el trabajo.

Por ello, se reafirmé que el campo de la Psicologia de las Organizaciones
y el Trabajo es necesariamente un dmbito de encuentro epistemolégico, de
produccién original de conocimientos cientificos y herramientas de inter-
vencion. Es decir, se trata de una produccion enraizada en la perspectiva de
los procesos de produccion de subjetividad, incluyendo en éstos su dimen-
sién psicosocial, institucional e histdrica.

*

Universidad de la Republica, Uruguay. tommywittketallar@yahoo.com.ar
7 Se sugiere la revision del documento: Declaracién de Montevideo de la Red Iberoamericana de

Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (RIPOT) Julio 2008.
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En este marco, los dias 30, 31 de Julio y 1° Agosto de 2009, como una
de las primeras materializaciones de la Declaracién de Montevideo, se de-
sarrolld el I Congreso Iberoamericano de Psicologia de las Organizaciones y
el Trabajo, organizado por RIPOT en la ciudad de Montevideo, Uruguay.

Para este evento, la convocatoria propuso que las transformaciones con-
temporaneas operadas en el capitalismo, particularmente la introduccién
de nuevas tecnologias tangibles e intangibles en los procesos de trabajo, han
puesto de relieve la centralidad que han adquirido los procesos de produc-
cién de subjetividad.

Por ello, se sefialaba que las Organizaciones -y en esta perspectiva, es-
pecialmente la Organizacién del Trabajo—, pueden definirse como disposi-
tivos que operan sobre los procesos colectivos, con el objetivo de modular
la produccion subjetiva. En consecuencia, resulta relevante analizar el papel
que las transformaciones operadas en la Organizacién del Trabajo tienen,
no sdlo en la produccion material, sino especialmente en la produccién de
6rdenes simbolicos.

A través de esta modulacion ejercida desde la dimensién organizacio-
nal, la subjetividad produce a la vez efectos de estructuracion psiquica y de
transmision de logicas sociales. La subjetividad implica, por tanto, logicas
y practicas sociales que involucran tanto al individuo como al colectivo de
trabajo.

En este marco, la nocién de Subjetividad sintetiza diferentes dimensio-
nes de este campo de problemas, asi como abordajes disciplinarios diversos,
sefialando a la Organizacion del Trabajo como un campo de investigacion e
intervencion privilegiado en la actualidad.

En consecuencia, el I Congreso Iberoamericano de Psicologia de las
Organizaciones y el Trabajo (CIAPOT I) se desarroll6, bajo la tematica
central:

Produccion de Subjetividad en la Transformacion de la
Organizacion del Trabajo

Bajo esta premisa, el primer CIAPOT constituyé un encuentro inaugural
para el desarrollo de actividades de Investigacion, de intercambio Académi-
co y de comunicacion entre los equipos integrantes. EL CIAPOT I fue una
convocatoria a académicos de todos los estratos disciplinares para aportar a
la mejor comprension del mundo del trabajo, en el entendido de que el de-
bate y la retroalimentacion interdisciplinaria son pilares fundamentales de
la construccidon de conocimiento en este campo de problemas.
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SIMPOSIO 1

APROXIMACIONES ALTERNATIVAS AL MUNDO DEL TRABAJO
EN AMERICA LATINA

Coordinadora
Alba Luz Giraldo®

Este simposio reune una serie de presentaciones que se alejan de las for-
mas convencionales en las cuales la psicologia ha considerado el mundo del
trabajo. Desde marcos conceptuales diferentes las ponencias consideran las
formas particulares del trabajo que se presentan en América Latina como
centro de la investigacion. Los estudios que aqui se presentan se alejan en-
tonces conceptual y metodologicamente de la psicologia convencional con
su acento en la psico-tecnologia, para concentrarse en la organizacion del
trabajo como fuente de produccién conceptual y metodoldgica. En esta li-
nea en este simposio se reinen una serie de investigaciones que de diversas
maneras consideran: a) La categoria “trabajo” como centro de sus reflexio-
nes e intervenciones para comprender fendmenos como: las experiencias
individuales intersubjetivas y colectivas de trabajar y de ser trabajador; la
construccién de las subjetividades laborales; la psicologizacién contem-
poranea de los problemas laborales; las repercusiones sobre el psiquismo
de procesos como la globalizacidn, la precarizacion, la flexibilizacién labo-
ral, como también las aproximaciones psico-sociales y psico-histéricas al

*  Pontificia Universidad Javeriana, Colombia. alba_giraldo@javeriana.edu.co
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mundo del trabajo. b) Los ambitos laborales locales particulares que han
sido invisibilizados por conocimientos, entre los cuales se cuenta el psicol6-
gico convencional, que desconocen, o inmovilizan y subordinan, las formas
de organizacién para el trabajo de los lugares que orbitan alrededor de los
centros econémicos y de produccién del conocimiento. c) Las relaciones de
poder que se construyen alrededor del trabajo como foco de intervenciones
que buscan de muy variadas formas de estudiar y transformar las relaciones
laborales, asi como acercase a los procesos de resistencia y a las formas en las
cuales se lleva a cabo la exclusion en términos de género, edad, orientacion
sexual, raza y etnia.

PROCESOS DE INCLUSION SOCIAL DE DESMOVILIZADOS
EN COLOMBIA DESDE LA LOGICA DEL TRABAJO.
UNA REVISION DE LAS POLITICAS PUBLICAS Y POLITICAS DE LO COMUN
EN PROCESOS DE PAZ Y REINTEGRACION SOCIAL

Yair Gonzalez

El proceso de reintegraciéon de desmovilizados en Colombia en las ul-
timas décadas, ha sido uno de los procesos mas complejos que ha atrave-
sado la nacion; también uno de los que mas ha provocado interrogantes
por la dimensién y responsabilidades que ha generado para el Estado y la
sociedad civil. Pero al mismo tiempo abre un abanico de posibilidades, tanto
para quienes decidieron dejar las armas como para la sociedad en general.
La insercion social presenta el reto de lograr que un ser humano que ha esta-
do inmerso en una légica de guerra y de lucha armada, se incorpore a otras
légicas que le han sido ajenas, e incluso contrarias a su ideologia o historia
dentro de un grupo armado ilegal en particular. Es asi, que un dia que pare-
ciera ser cotidiano para el resto de poblacion civil, puede llegar a ser uno de
los mas grandes retos para quien decide desmovilizarse. Esta problematica
social presenta muchas aristas, una de ellas es la respuesta que ha tenido el
Estado colombiano para atender a dicha situacién que segun cifras de la
ACR (Agencia Colombiana para la reintegracion Social) son mas de 58000
personas al afo 2016

En razén a lo anterior, es necesario preguntarse sobre las condiciones
de trabajo que han tenido estas personas desmovilizadas y por supuesto las
condiciones de trabajo a las que pueden enfrentarse los excombatientes de
la guerrilla de las FARC y posiblemente de la guerrilla del ELN. La vision

*  Universidad Piloto de Colombia, Colombia. yair-gonzalez@unipiloto.edu.co
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particular de este trabajo, no se enfoca en ir en contra de politicas que acom-
painan al desmovilizado o excombatiente en la busqueda y consecucion de
empleo. Se enfoca en reconocer otras posibilidades y ampliar la vision del
mismo, ya que si bien el empleo permite formalizar la fuerza laboral de un
ciudadano, no es la unica y quiza la mejor manera de reinsercion social, ya
que en muchas ocasiones las condiciones de trabajo no son las mejores, lo
cual puede generar abandono y rechazo a dicha formalidad. Por otro lado,
se encuentran posibilidades en las regiones, que por un lado descentran la
migracion a las grandes capitales en las que las condiciones de vida son pre-
carias; y por otro aprovechan los recursos geograficos, fisicos, humanos y la
diversidad de oportunidades en lo municipal y lo rural.

Nuevas formas de trabajo diferentes al empleo, es una propuesta alterna
de insercidn social que puede analizarse muy bien, ya que a nivel regional las
oportunidades de ser empleado son muy bajas o nulas tanto para poblacién
de excombatientes, o desmovilizados como para campesinos y poblacion
rural en especial. Analisis de casos como el de “Valle en Paz” cuya misién
como entidad privada sin animo de lucro, es contribuir a procesos de paz
en Colombia; ha presentado desde el afio 2000 un modelo que resulta no-
vedoso, incluyente y en donde ciudadanos, entes gubernamentales, ONGs y
poblacién civil coexisten de manera cooperativa para la consecucion de pro-
yectos en comun. De tal forma es la sinergia que han logrado en este caso,
pues antiguos enemigos, ex-miembros de grupos armados que combatian
por el control territorial de ciertas zonas, son ahora parte de una comu-
nidad productiva, rompiendo la cadena de violencia y generando cadenas
de “valor”, uno de los elementos que los identifica y que contribuye con la
consolidacién como organizacidn social y econdmica con un modelo propio
de gestion. Con base en esto, las posibilidades de crecimiento rural, basados
en proyectos productivos son reales y posibles, pero requieren de procesos
de enlace: Estado-poblacion civil-empresa privada-organismos nacionales e
internacionales de cooperacion.

En este sentido, las politicas publicas de insercion social en Colombia,
tradicionalmente se han formulado desde esquemas que generan u obstacu-
lizan la participacion ciudadana, basados en légicas tecnocraticas. Esto en
cierta medida ha frenado el desarrollo de acciones colectivas, rurales y civi-
cas en la transformacion social del pais, particularmente sobre insercion la-
boral de personas desmovilizadas de grupos al margen de la ley. Por ende, el
pais se enfrenta a un reto de enormes proporciones, puesto que las capitales
de departamentos y la mayoria de municipios no cuentan con la infraestruc-
tura necesaria para garantizar proyectos productivos o apalancar proyectos
de emprendimiento a estos desmovilizados.
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Por tal motivo, lograr superar la 16gica de la empleabilidad como la tinica
forma para desarrollar politicas laborales, es un reto para disciplinas como
la psicologia, pero en general para todas las ciencias sociales. Por lo ante-
rior, es pertinente reconocer otras posibilidades de gestionar medidas de
respuesta social y gubernamental a esta necesidad; mas aun, cuando se trata
de asuntos de orden regional o local. La presente ponencia se enfoca des-
de una nueva vision denominada politicas de lo comun. Es decir, politicas
publicas que llegan a darse desde las mismas comunidades y desde los mis-
mos actores sociales en donde la participacion politica y ciudadana es un
factor indispensable para que logren desarrollarse. Por ende, éste trabajo
busca reconocer qué otros caminos pueden ser mejores vias de desarrollo
social, productivo y laboral para personas desmovilizadas en algunas zonas
de Colombia, asi como revisar el desarrollo de la informalidad como conse-
cuencia de politicas publicas que no responden a las necesidades y caracte-
risticas propias del fendmeno social, ni a los intereses y expectativas de sus
protagonistas.

EMPLOYER BRANDING Y ENDOMARKETING:
UNA PREGUNTA SOBRE EL ROL ACTUAL
DEL PSICOLOGO EN LAS ORGANIZACIONES

Angela Maria Escobar Mora’

La ponencia sobre “Employer branding y endomarketing: una pregunta
sobre el rol actual del psicologo en las organizaciones” propone una mirada
a los procesos de gestién que hoy en dia han adoptado algunas organiza-
ciones para responder a la problematica de la productividad. A través de
estrategias de mercadeo interno, han llevado a definir al trabajador como
cliente de la marca y desde alli se realiza la conceptualizacion del sujeto en
el mundo del trabajo y se define su intervencién. La pregunta por la pro-
ductividad, ubica al sujeto en la relacién empleado-organizacién en la que
el compromiso y la motivacion se mide desde la experiencia de los traba-
jadores con la marca empleadora y como esta impacta en el compromiso
afectivo que se genera con la misma; se define entonces, que la manera en
que la organizacién fomenta el compromiso en los trabajadores esta relacio-
nada con ciertos incentivos como el buen ambiente de trabajo, recompensas,
flexibilidad horaria, entre otros. Los principios del marketing se convierten
en una herramienta fundamental en Recursos Humanos para fortalecer la
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relacion entre la empresa y el trabajador que es concebido como cliente, di-
chos principios de “Employer Branding”, se definen como “iniciativa estraté-
gica integrada por un amplio conjunto de actividades de marketing que una
organizacion desarrolla para atraer profesionales con talento y mantenerlos
comprometidos. Se basa en procesos como la creacion de una propuesta de
valor competitiva y construccion de la marca empleadora por medio de los
cuales se crean procesos adecuados de atraccidn, seleccion, retencion y fide-
lizacion del personal. A través de la ponencia, se busca discutir sobre el rol
del psicélogo en el mundo del trabajo y sobre las tensiones que se generan
desde la posicién que hoy en dia han adquirido los profesionales de la dis-
ciplina que han asumido la pregunta de la intervencién como una estrategia
de mercadeo relacional.

ESTUDIAR LAS PRACTICAS COTIDIANAS
DE LOS CONTEXTOS PRODUCTIVOS:
EL CASO DE LAS PRACTICAS ACADEMICAS
EN CONTEXTOS DE PRODUCCION DE CONOCIMIENTO

Carla Fardella Cisternas”

Chile es un caso emblematico en la apertura de la educacion superior al
libre mercado, la consiguiente transformacidn universitaria y su inevitable
reformulacion de las regulaciones en torno a la produccion de conocimiento
(incentivos por publicaciones; adjudicacion de fondos de investigacion de-
pendientes a publicaciones con indices de impacto y distribucion de cargas
laborales relativas a rankings de investigadores). Este trabajo presenta los
resultados de un estudio cualitativo, en torno a las practicas de escritura
cientifica en el contexto mencionado. A partir del analisis, se reporta que
la afectividad, la fragilidad y la estrategia, son los elementos que definen la
practica escritural segun los investigadores. Estos resultados evidencian la
tension de la dimension cotidiana del trabajo cientifico con las nuevas regu-
laciones de producciéon de conocimiento en Chile.

Este estudio representa una alternativa en los estudios del trabajo por
que toma como objeto de estudio la Practica cotidiana. La practica cotidia-
na, ha sido frecuentemente ignorada los estudios del trabajo. Esta propues-
ta realza este concepto, por su capacidad para comprender el cruce entre
muchas dimensiones que componen el trabajo: Dimension reguladora del
trabajo, dimensién subjetiva, dimensién material/tecnolégica, dimensién
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corporal-afectiva. He ahi su importancia. En este sentido entendemos prac-
tica como fenémeno situado, acontecido en circunstancias particulares y
constituidas histéricamente. Se trata de una “manera de hacer las cosas”, de
un hacer/saber vivo (no algo estatico), sostenido en relaciones sociomate-
riales que entrelazan tanto significados como materialidad, es decir, se esta-
blecen conexiones entre elementos heterogéneos como: cuerpos, artefactos,
discursos, tecnologias y normas (Gherardi 2015).

Mediante este la investigacion expuesta al inicio, se espera mostrar un
caso concreto del rendimiento del concepto de practica cotidiana para los
estudios del trabajo.

LA CONSTRUCCION DE LAS ORGANIZACIONES Y DE LOS TRABAJADORES
DEL SECTOR DEL CALZADO EN LA LITERATURA ESPECIALIZADA:
EL cASO DEL BARRIO RESTREPO EN BOGOTA

Alba Luz Giraldo™

En esta ponencia se presentan algunas aproximaciones acerca de la cons-
truccion discursiva de lo que se entiende por organizaciones y trabajadores
del sector Calzado del Barrio Restrepo de Bogota, Colombia, a partir del
analisis de los estudios sociales que se han realizado entre los afios 1990 y
2016. Se considera que dichas construcciones derivadas de los estudios son
una base importante para ejercer el gobierno sobre las poblaciones que estan
bajo estudio (Foucault, 2009; Rose, 1999; Miller & Rose, 2008; Pulido-Mar-
tinez, 2008) y por ello, de regular o administrar el trabajo de las personas en
estas organizaciones, puesto que se produce un conocimiento sobre ellas,
que tarde o temprano se revierte en acciones de diferentes tipos por parte
de, entidades oficiales, gremiales, o por los propios gerentes quienes toman
como base estas construcciones para guiar, promover, reprimir o conducir
a los diversos actores que intervienen en el sector. Nociones actuales sobre
este sector en particular, hablan de permanentes carencias y formas limita-
das de organizacién y de trabajo que se traducen no solo en desconocimien-
to sino también en configuracion de precariedad en diversos niveles, que
afecta a los trabajadores, a las empresas y al entorno, en las logicas del pro-
yecto neoliberal y de la flexibilizacién del trabajo, que ha implicado cambios
sustanciales en el periodo de referencia.
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REFLEXIONES CRITICAS SOBRE LOS DESAFiOS EN LA FORMACION
DEL PSICOLOGO DE LAS ORGANIZACIONES Y DEL TRABAJO

Coordinador
Johnny Orejuela’

Objetivo

Reflexionar criticamente sobre los desatios que imponen a la formaciéon
de los psicologos organizacionales y del trabajo las actuales condiciones so-
ciolaborales tanto en su dimension investigativa como profesional.

Contenidos

El simposio girara alrededor de discutir sobre las exigencias que impo-
nen las actuales coordenadas sociales y del mundo del trabajo, que obligan
a pensar sobre: los presupuestos epistemoldgicos en lo que se fundamenta
nuestra formacion, investigacién y que-hacer profesional, la importancia
de la investigacion formativa, tanto a nivel de pregrado como de posgrado;
la necesidad de ampliar las perspectivas tedricas y metodoldgicas en cla-
ve transdisciplinaria para una mejor formacion; los desafios que impone
la reinstitucionalizacion del trabajo de cara a la formacién de nuevas com-
petencias para la empleabilidad en el marco de un capitalismo flexibilizado
que delinea nuevas formas de trayectoria laboral y de construcciéon de la
identidad profesional como participes del campo POT, asi como, escenarios
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de coyuntura histdrica que implican la integracion de nuevos actores al mer-
cado laboral. Esto sin duda demanda nuevas perspectivas de trabajo, mayor
apertura, menos prejuicio y mayor capacidad de adaptabilidad de nuestro
rol y que-hacer, lo que sin duda también exige: nuevas formas de pensar y
desarrollar la formacién, nuevos contenidos curriculares, nuevos temas de
investigacion y la formacién de nuevas habilidades y sensibilidades para la
intervencion profesional, asi como la mayor conciencia de nuestra respon-
sabilidad social y etho-politica. Este nuevo contexto de trabajo y formacién
exige tanto a docentes-investigadores como a los estudiantes dimensionar
lo que implica formarse en psicologia de las organizaciones y del trabajo
hoy. Los temas especificos de discusion son: la formacién en investigacion;
las nuevas demandas de formacién derivadas de las transformaciones so-
cioculturales contemporaneas, los efectos en la formacién de la ignorancia
epistemoldgica; los desafios que imponen escenarios laborales derivados del
posconflicto; y la construccion de la identidad de carrera en la formacion de
psicologos del campo POT.

NUEVAS DEMANDAS A LA FORMACION PROFESIONAL
DE LOS PSICOLOGOS DEL CAMPO POT

Sigmar Malvezzi'

Objetivo
Discutir nuestra responsabilidad como docentes en los ajustes que se im-
ponen realizar con urgencia en la formacion del psicélogo del campo POT.

Contenido

Esta presentacion girara alrededor de la discusion de 4 problemas que
desafian reajustar la formacion del psicélogo hoy. La capacitacion del psi-
cllogo esta en crisis, en los cuatro cantos del mundo. En la formacién de
la mayoria de las profesiones no hubo tiempo para ajustes, derivados de las
profundas transformaciones sociales actuales, en las leyes, instituciones y
programas formacion. Los protagonistas de la formacion de los psicélogos
aun discuten el que y como ajustar sus cursos, programas y disciplinas a
una sociedad que evoluciona como si estuviera competiendo con la veloci-
dad de la luz. La sociedad se ha complejizado, hecho que impone el desafio
de profundizar el analisis de los cambios sociales, asi como de sus impactos
que obligan a ajustes en muchos aspectos al mismo tiempo. ;Qué ajustes
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son requeridos en la formacion del psicdlogo para actuar en la era de la
vida movida por lo digital, por culturas inmanentes y por la valoracién
de la pos-verdad? No hay una respuesta precisa para esta cuestion, Esta
presentacion levanta algunos puntos como tentativa de respuesta sefialado
4 problemas a atender: 1. El problema de la insularidad de la psicologia
y por ende de la necesariedad de la interdisciplinariedad, pues el analisis
y comprension de los hechos requieren el concurso de diferentes conoci-
mientos dada su alta complejidad; 2. el problema de la fragmentacién de
la comprension y de la accién en el ejercicio profesional derivado de la
cultura de la especializacion; 3. El problema del “conocimiento ignorante”
hoy popularizado a través de la literatura de “auto-ayuda” que lleva a correr
el riesgo de valorar mas la soluciéon que la comprension y de intervenir
sin entender. 4. El problema de los ajustes necesarios derivados de la rela-
cién con el mundo mediados por hegemonia de la virtualidad, dentro de
ese contexto la calidad profesional dependerd de la reflexidn critica y ética.
La formacidén del psicélogo necesita aproximar al estudiante a los proble-
mas de su tiempo. Este desafio es no causado solo por la cantidad de nuevos
conocimientos, sino por las dificultades encontradas para delimitar el cam-
po de observacion y de accion profesional.

EXPERIENCIAS DE INVESTIGACION EN PSICOLOGIfA ORGANIZACIONAL
Y DEL TRABAJO EN PROGRAMAS DE PREGRADO Y POSGRADO
EN CoLOMBIA, CHILE Y PUERTO RiCcO

Tania Garcia®

Objetivo

Reflexionar sobre la formacion en investigacion en psicologia de las or-
ganizaciones y del trabajo a nivel de pregrado y posgrado a partir de las
experiencias de 3 paises de América Latina.

Contenido

La discusion girara alrededor de dos temas centrales: el primero: las
Experiencias de investigacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo
(POT) en programas de pregrado y posgrado en Colombia, Chile y Puer-
to Rico. A partir del cual se discutiran las implicaciones curriculares y de
investigacion para estudiantes de un programa de pregrado y otro posgra-
duado en Puerto Rico. Se sintetizaron experiencias de investigacién en POT
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y a parir de ello se delinean recomendaciones a corto y mediano plazo en
la formacion de estudiantes de POT. El fortalecimiento de las destrezas de
investigacion y el enriquecimiento de la POT podrian realizarse integrando
estudios y metodologias de autores de América Latina, a investigaciones y
cursos de pregrado y posgrado. El segundo eje tematico es: la discusion de
hallazgos preliminares de experiencias de investigaciéon en POT para estu-
diantes de dos programas de maestria, uno en Colombia y otro en Chile.
Se puntualiza sobre como las destrezas de investigacion de los estudiantes
en proceso de formacion se fortalecerian al abordar la investigacion desde
un enfoque transdisciplinario y a través de: 1. colocarlos en contacto con
enfoques alternativos a la vision funcionalista dominante como tedricos psi-
cosociales y clinicos del trabajo; 2. el abordaje de tematicas relevantes, en el
ambito de las Relaciones Laborales, tales como: la gestion del conflicto; la
cooperacion organizacional; la gestion de personas en contextos de moder-
nizacién y cambios en el trabajo contempordneo, los movimientos sociales
laborales, la subjetividad e identidad laboral, etc.; y 3. el estudio y practica
profesional de estudiantes en organizaciones sindicales, pues esto ampliaria
los ambitos tedricos y aplicados de la formacion en POT.

RIVALIDAD E IGNORANCIA PARADIGMATICA EN PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO Y SUS EFECTOS DE (DE)FORMACION

Johnny Orejuela”

Objetivo

Discutir criticamente los efectos de deformacidon que tienen tanto la ig-
norancia como la rivalidad paradigmatica, en tanto que base epistemoldgica
de la POT como ciencia y profesion, en los psicélogos organizaciones y del
trabajo en proceso de formacion.

Contenido

Los principales contenidos de esta presentacion giran alrededor del si-
guiente argumento: la psicologia, en general, y la psicologia organizacional
y del trabajo, en particular, es por definiciéon una disciplina paradigmatica.
El problema fundamental estriba en que tanto los investigadores como los
profesionales no son suficientemente conscientes de en cual paradigma
participan. Esta ingenuidad hace que asuman que sus criterios de verdad se
pretendan universales, cayendo en una defensa acérrima de su perspectiva,
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incurriendo en un cierto dogmatismo espontaneo y rivalizante que con-
firma a cada momento que la ciencia no es un campo unificado ni neutro,
sino que es por naturaleza un campo de lucha. Este problema obstaculiza
el debate epistemologico, metodoldgico y profesional, pues hace creer que
existe una y solo una forma de hacer ciencia verdadera y solo una forma
de intervencion eficaz, obviando que de lo que se trata es de diferentes
regimenes de verdad y de accion. Este sesgo de origen ideoldgico es con
frecuencia trasmitido a los psicologos en formacidn, haciendo creer que
el paradigma desde el cual orienta un cierto docente o investigador es el
que concentra toda la validez, verdad, pertinencia y utilidad, intentando
eliminar y desprestigiando otras perspectivas ajenas a la propia. Este ses-
go paradigmatico tiene efectos de deformacion sobre los psicologos del
trabajo y las organizaciones, que terminan repitiendo ciertos prejuicios
sin saber exactamente qué significan y si es valida o no cierta presuncion.
Esto trae como efecto la reduccion de sus posibilidades de investigacion
o intervencidn, lo que significa un empobrecimiento del campo, situacion
que debe ser combatida.

LA FORMACION DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
Y DEL TRABAJO EN ACTUALES ESCENARIOS LABORALES:
LOS DESAFiOS DEL POSCONFLICTO

Ivan David Jojoa Arcos’

Objetivo

Discutir cuales son los desafios que impone a la formacion de psicologos
organizacionales y del trabajo la emergencia de nuevos los escenarios labo-
rales derivados del proceso de posconflicto.

Contenido

La presentacion girara alrededor de la discusion del siguiente argu-
mento: es obligado centrar la mirada en la formacién del estudiante en el
campo de la POT teniendo en cuenta la coyuntura actual de nuestro pais el
cual enfrenta un proceso de paz, y por ello a nuevos escenarios laborales.
Formar desde una mirada real y situada en nuestro momento histdrico,
implica: apertura a nuevos, posibles y especificos escenarios empresaria-
les, laborales y profesionales, que requieren de profesionales formados por
docentes idoneos, actualizados y conscientes de la coyuntura y capaces de
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comprender la importancia del actual momento y formar para la integra-
cién laboral de personas desvinculadas del conflicto, de cara a disminuir
expresiones de segregacion y facilitando procesos de inclusion laboral en
condiciones dignas, decentes, con iguales condiciones que los demas Co-
lombianos. Esto implica ademas tanto para docentes como estudiantes en
formacion de la POT de prepararse para pensar en estrategias efectivas de
integracion laboral, como parte de la construccion de la paz, asi como es-
tar dispuestos a romper paradigmas tradicionales en su que-hacer cotidia-
no; reflexionar criticamente sobre la responsabilidad social en la formacién
académica tanto en su dimension tedrica, investigativa como técnico-pro-
fesional. Este proceso nos invita a pensar en como desde la formacién de
la POT en el aula, nuestros estudiantes pueden desarrollar competencias,
creatividad e innovaciones en estrategias, asi como sensibilidad frente a sus
responsabilidad social y etho politica, que permitan facilitar la inclusion la-
boral desde las organizaciones en las cuales se desempefiaran y establecer
modelos de trabajo desde un enfoque mucho mas reflexivo, desprejuiciado,
participativo, incluyente, estratégico, responsable socialmente y colaborati-
vo en la construccion de escenarios de paz para un nuevo pais.

LA CONSTRUCCION DE LA IDENTIDAD DE CARRERA
EN LA FORMACION DE PSICOLOGOS ORGANIZACIONALES

Juan Javier Vesga™

Objetivo

Discutir la manera como se articula la construccién de una identidad
de carrera en los procesos de formaciéon de psicélogos organizacionales
con los modelos actuales de desarrollo de trayectorias laborales o carreras
profesionales.

Contenido

La identidad de carrera es, junto con la adaptabilidad y el capital hu-
mano y social, uno de los componentes del modelo psicosocial de em-
pleabilidad de Fugate, Kinicki y Ashforth (2004). La identidad de carrera
como una de las expresiones de la subjetividad laboral se define como “una
estructura o red de significados en la que el individuo vincula conscien-
temente su propia motivacion, intereses y competencias con roles acepta-
bles de carrera” (Meijers, 1998, p. 200). En el contexto actual de modelos
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emergentes de carrera (Malvezzi, 2000), este constructo se constituye en
un dispositivo tedrico clave para comprender procesos de subjetivacion
asociados a las formas de posicionamiento de los profesionales en los mer-
cados de trabajo, informacién que resulta clave para que docentes e insti-
tuciones de educacidn superior propongan variadas y efectivas estrategias
de formacidn para el desarrollo de la empleabilidad. La presente propuesta
se orienta a discutir, a partir de conceptualizaciones e investigacion empi-
rica, la manera como se articula la construccién de una identidad de ca-
rrera en los procesos de formacion de psicologos organizacionales, con los
modelos actuales de desarrollo de trayectorias laborales o carreras profe-
sionales, tales como “carrera sin fronteras” (Arthur, 1994; Arthur & Rous-
seau, 1996), “carrera proteica” (Hall, 1996; 2004) o “carrera caleidoscopica”
(Mainiero & Sullivan, 2005). De esta manera, pueden entenderse mejor los
desafios que existen en la actualidad para la formacién de profesionales en
el campo de la psicologia organizacional, dadas las caracteristicas actuales
del mundo del trabajo.
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HisTORIA DE LA POT EN AMERICA LATINA:
PROBLEMATIZACION Y TRAMAS

Coordinador
Luis Leopold

Luego de referenciar un rastreo genealdgico desde fines del siglo XIX, se
presentan las derivas singulares y desiguales de la psicologia en relacion al
trabajo durante el siglo XX e inicios del XXI en Chile, Argentina, Colombia
y Uruguay, destacando una polifonia de denominaciones, contenidos y con-
cepciones, entre otras: “psicologia industrial’, ,psicotecnia®, ,,psicologia del
trabajo’, ,,psicologia de la salud laboral®, “psicologia organizacional’, ,,psico-
logia de las organizaciones y el trabajo®

Se realiza una presentacion situada del desarrollo de la subdisciplina y
la profesion, asociado a transformaciones sociales, politicas, econdémicas y
culturales. El énfasis del simposio se coloca en dos momentos: los desarro-
llos experimentados en las transiciones democraticas y el auge neoliberal
en el cono sur de América en las décadas de los 80 y los 90 del siglo pasado
—cuando se fortalece una perspectiva transdisciplinar del campo y la gene-
racion de conocimiento en equipos interdisciplinarios como soporte de una
formacién promotora de estudios en diversos tipos de organizaciones- y
uno prospectivo, referido a debatir sobre las nuevas tareas.
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Se considera que las experiencias referidas de la transicion secular posi-
bilitaron experimentar construcciones subdiciplinares desde la psicologia
en el mundo del trabajo y las organizaciones, de fomento de la investiga-
cidn e intervencion profesional especializada y con estandares de actuacion
compartidos. Al mismo tiempo, los esfuerzos presentes abrevan en dichas
articulaciones.

La perspectiva conversacional, parte del presente del simposio, se en-
cuentra también en las relaciones entre lineas conceptuales que se colaboran
y disputan reciprocamente, en entrevistas a colegas y en la propia jerarqui-
zacion de dialogos concretados y promovidos en la region entre integrantes
de equipos universitarios, todo lo cual abre puertas a nuevos contenidos,
autorias y conceptos. En este marco y particularmente, se problematizan las
propuestas de formaciéon en POT de grado y posgrado actuales y las necesa-
rias en América Latina, particularmente las propuestas que procuran ir mas
alla de las gestiones de RRHH y del empleo.

TRAYECTORIA Y DESAFIOS ACTUALES DE LA PSICOLOGIA
DE LAS ORGANIZACIONES Y DEL TRABAJO EN CHILE

Juan Pablo Toro™

Aunque la aparicion de la psicologia como disciplina y profesion en las
primeras décadas del s. XX se vincula muy fuertemente en toda Latinoamé-
rica a su relacion original con la pedagogia y la salud, ya desde sus primeras
etapas de desarrollo exhibié una marcada cercania al mundo del trabajo, tal
como muestra el caso de Chile.

En esta ponencia se expondra el despliegue de la subdisciplina en el pais
desde ese momento fundacional y su relaciéon con los contextos socioeco-
némicos y politicos de la mano de un intento por identificar etapas en su
desarrollo. Luego de ese primer periodo pre-institucionalizado, los vinculos
y aportes de la psicologia al area laboral se incrementaron con la creacién de
las dos primeras escuelas formadoras de psicélogos en 1947 y 1954, con lo
cual se abre una segunda etapa de desarrollo, “de instalacion de la profesion”
La formacion sistematica de profesionales sienta las bases para el desarrollo
de las distintas areas de aplicacién de la disciplina, entre las cuales emerge
con identidad propia a inicios de los afos 60 la “psicologia industrial’, a la
vez como campo de actuacion profesional y como area de contenidos en el
curriculo de formacién de pregrado.
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Entre los aflos 65 a 73 se vive una primera ampliacion de la especialidad y
mas adelante, entre los afios 75 y 90 un segundo periodo de expansion, du-
rante el cual el campo disciplinario y de actuacién, con creciente presencia
en el ambito de las empresas e instituciones de servicios, pasa a denominarse
“psicologia organizacional”. Este cambio da cuenta de procesos de distinto
orden que experimenta la subdisciplina, asociados a trasformaciones socia-
les, politicas y econdmicas en el entorno global que afectan al trabajo y a las
organizaciones y que tienen una lectura especifica en el entorno nacional.
Elinicio del siglo xxi se caracteriza por diversos desafios que provienen tan-
to del eje disciplinario (por ej. la necesidad de fomentar la investigacion),
como del eje profesional (por ej. la necesidad de formalizar la especialidad y
generar estdndares de actuacion compartidos).

LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO EN LA ARGENTINA.
SUPUESTOS PSICOSOCIALES DE LA PSICOLOGIA DE LA SALUD,
DE LA EVALUACION PSICOLOGICA Y DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Liliana Edith Ferrari’

La exposicion se centra en el desarrollo de tres orientaciones que confor-
man junto a otras el campo disciplinario de la psicologia del trabajo en la
Argentina.

Por un lado, la vertiente de la psicohigiene y la psicologia fisiolégica
que emergen a finales del 1800, focalizadas en el cuerpo, la condicién sen-
sorial y el desgaste y limites de estos para el trabajador. Ambas constituyen
el precursor de la psicologia de la salud laboral y mantienen un aporte
permanente y significativo a la evolucién de las leyes protectoras del tra-
bajador, asi como de las deudas actuales en las que se resiste a reflejarse la
enfermedad profesional y las consecuencias del desgaste fisico, psiquico y
emocional. La segunda orientacidn se origina a partir del desarrollo psi-
cotécnico, alrededor de 1920, siendo el precursor del campo actual de la
evaluacion psicoldgica y la seleccidon de personal. Su pretension de origen
radica en la eficiencia y en el proceso de adecuacion del trabajador al pues-
to. La tercera linea que mencionamos para la Argentina es la psicologia
de las organizaciones y encuentra su origen la psicologia social psicoana-
litica. El trabajo va de la sociedad a la organizacion y en la misma intenta
via el andlisis organizacional operar sobre las formas de distribucion del
poder y sus funcionalidades/disfuncionalidades. Este desarrollo se inicia
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en la década del 50 y se encuentra plagado de ambigiiedades éticas y de
fascinaciones con naturales a su objeto el poder y sus efectos. Se trata de
la obediencia en un sentido mas clasico, la motivacién en un sentido cua-
si contemporaneo y la autonomia emprendedora en las estribaciones del
presente.

Las tres lineas mencionadas subsisten y realizan hibridaje en el contex-
to actual. Numerosas colaboraciones reciprocas se registran entre ellas, que
tanto las potencian como las inhiben. Pese a lo cual, es posible y se tratara
exponerlo, corresponden a tres teorias y practicas sociales subyacentes que
intentan distinguirse y hegemonizar a las otras. Finalmente, se trabajara en
esta exposicion los supuestos que sustentan la aparente inconmensurabili-
dad entre las tres trayectorias historias y los psicologos del trabajo que las
representan.

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL ANTE
LAS TRANSICIONES DEMOCRATICAS Y EL AUGE NEOLIBERAL
EN ARGENTINA Y URUGUAY

Moénica Inés Pan’

Se plantean aqui lineas de analisis de parte de los avatares de la psicolo-
gia organizacional en Argentina durante las décadas de los 80 y los 90 del
siglo pasado. Entre éstas se sefialan la repercusion en el campo de la POT
de las transiciones democraticas y el auge neoliberal. Este trabajo acota y
forma parte de los avances de una tesis que considera no solo estudios rea-
lizados por psicologos sino por socidlogos y profesionales de otras discipli-
nas, reconociendo el cardcter transdisciplinar del campo organizacional, las
frecuentes intervenciones y generacion de conocimiento en equipos inter-
disciplinarios.

Se ha trabajado con fuentes documentales, bibliograficas y entrevistas a
colegas que realizaron trabajos profesionales desde la psicologia organiza-
cional en los 80 ylos 90, explorando —con ellos- autores y espacios relevantes
para su formacion, textos locales ademas de los clasicos, eventos cientificos
y acontecimientos del espacio socio politico que impactaron de manera re-
levante en sus practicas (desde la perspectiva tedrica y / o metodoldgica),
el tipo de demandas / motivos de consulta / prestaciones organizacionales
solicitadas. Se han considerado aportes de colegas de distintas provincias
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argentinas y del Uruguay. Se entrevisto a autores que publicaron en los 80 y
los 90 obras que fueron citadas con mayor insistencia por los entrevistados.
Se han incluido en esta muestra tanto intencional como por accesibilidad, a
“organizacionalistas” y a “institucionalistas”, lineas reconocidas en Argenti-
na, cuyos enfrentamientos y acercamientos se describen acotadamente. To-
dos los entrevistados avanzaron en sus dichos hacia los primeros afos post
2000 y algunos hasta épocas mas recientes.

Convergen en el campo organizacional en esas épocas psicologos que
provienen del campo laboral tradicional, otros formados en psicologia so-
cial y psicologos clinicos de tradicion grupalista.

Se presentan brevemente hallazgos sobre tipos de organizaciones aborda-
das, actores organizacionales desde los que se disefia la intervencion, aportes
especificos de autores locales, particularidades que atribuyen los entrevista-
dos a esta etapa de la historia de la psicologia organizacional en este contex-
to latinoamericano. Una suscinta recuperacion del contexto socio politico
economico enmarca estos hallazgos.

LA INSTALACION DEL CURSO DE PSICOLOGIA LABORAL
DE LA FACULTAD DE PSICOLOGIA DE LA UNIVERSIDAD
DE LA REPUBLICA, URUGUAY, ENTRE 1994 Y 1999:
ENSAYOS DE LA POT LOCAL Y REGIONAL DEL SIGLO XXI

Luis Leopold

Se expone el proceso de instalacion del Curso de Psicologia Laboral de la
Facultad de Psicologia de la Universidad de la Republica, (octubre de 1994),
considerandolo un laboratorio donde se fue ensayando y consolidando una
propuesta local acerca de la investigacion e intervencion desde la psicolo-
gia en el mundo del trabajo y las organizaciones. La propuesta asumié un
entramado entre formacion profesional y organizaciones, entendiendo que
la formacion de los profesionales es sotenida en una red de organizaciones,
estrictamente en organizacion del trabajo. Por lo tanto, las categorias y téc-
nicas propias del asunto debian utilizarse para organizar la formacion.

Se analiza el programa inicial del curso, que ademas de un rastreo genea-
légico de la relacidon de la psicologia con el trabajo en el Uruguay, incluia
referencias culturales para abordar la atin no denominada historia reciente.
Por ejemplo, La empresa perdona un momento de locura, (Rodolfo Santa-
na, 1974) y Cansiones Barias (Leo Masliah, 1980). Se trataba de expresar
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también de este modo que el curso era una propuesta realizada desde la ver-
tiginosa y contradictoria América Latina.

Entre 1994 y 1999 siguieron el curso 708 estudiantes. Se trataba de una
propuesta tedrico-practica que insistia en estudiar distintos tipos de organi-
zaciones. No obstante, destaca que entre 1996-1999 se llevaron adelante 33
estudios y/o intervenciones en organizaciones sindicales y 35 estudios y/o
intervenciones en dependencias municipales.

En ese marco, el equipo docente de Montevideo participé de un inter-
cambio regional que se inicié con José Carlos Zanelli (Brasil), Juan Pablo
Toro (Chile) y Leonardo Schvastein (Argentina), todo lo cual abrié puertas
a nuevos contenidos, autorias y elaboraciones conceptuales que, finalmente,
en abril de 2000, llevaron a la concrecion de las I Jornadas de Psicologia de
las Organizaciones y el Trabajo.

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO (POT) EN COLOMBIA.
¢DE PIONEROS A ACOMPANADORES?

Erico Renteria Pérez’

El multicampo de la POT en América Latina presenta desarrollos des-
iguales desde sus inicios y en su desarrollo y consolidacién disciplinar y
profesional. El caso Colombiano es paraddjicamente interesante en la me-
dida en que fue uno de los paises pioneros en la institucionalizacion de la
Psicologia a nivel académico, y ha participado de este tipo de procesos a
lo largo de casi un siglo. Sin embargo, los desarrollos tanto en investiga-
cién no necesariamente continuaron el camino de pioneros, y mas bien el
de colonizadores. El presente resumen incluye algunas reflexiones derivadas
y suscitadas del Trabajo de Borges, Renteria y Toro (en prensa) sobre histo-
ria de la POT en América Latina (AL), para el caso colombiano. A nivel de
formacion universitaria, Colombia hizo parte de los pioneros en AL con el
primer programa en la Universidad Nacional, y el laboratorio de psicome-
tria fue de alguna manera el primer espacio de aplicacién de la POT con su
foco en medicion y evaluacion psicoldgica aplicada a procesos de seleccidn,
orientacidn vocacional o profesional para empresas e instituciones educati-
vas. La reglamentacion del ejercicio de la Psicologia ha sido preocupaciéon y
parte de los procesos de institucionalizacion y agremiacion desde los 50 s.
El campo de la POT siempre ha estado presente y actualmente se visibiliza
tanto en la Asociacién Colombiana de Facultades de Psicologia, como en
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el Colegio Colombiano de Psicologia, a través del nodo de investigacion en
POT y del campo disciplinar. El ejercicio profesional mas visible de POT es
la “psicotécnica’ y las practicas de RRHH acompafando “el espiritu de la
época” hasta lo corrido del siglo XXI, con una tendencia importante hacia
una Psicologia Organizacional y del Trabajo, en la cual en las dos tltimas
décadas la dimension trabajo ha ganado visibilidad e importancia claves
para el acompanamiento de las realidades actuales del mundo del trabajo,
las relaciones y los contextos donde se desarrolla.

Es aqui donde de alguna manera aparece un desfase entre el inicio de la
institucionalizacion de la POT en el pais y sus desarrollos tanto de forma-
cién como en campos tematicos de intervencion profesional. La oferta de
formacion a nivel de postgrados, algunos campos de actuacion y desarrollos
en POT, no necesariamente han acompanado opciones disponibles a nivel
mundial, lo cual llama la atencion sobre aspectos de orden politico-acadé-
mico que son discutidos en la presente ponencia. Se concluye haciendo un
reconocimiento a los esfuerzos actuales por —continuando con la tradicién
histérica de acompanar demandas- ampliar los focos de accion hacia otras
dimensiones del mundo del trabajo, las relaciones y organizaciones de tra-
bajo mas alla de RRHH y de la modalidad de empleo, abriendo camino para
la consideracién de espacios problematizables propios de las tendencias y
actuales del mundo del trabajo con sus dimensiones globales y particulares,
orientando preguntas sobre la necesidad de incluir el plural y hablar de Psi-
cologia(s) organizacional(es) de los trabajo(s).
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CAPACITAGAO DE LIDERANCAS EM AVALIACAO
DE DESEMPENHO E FEEDBACK:
UM ESTUDO DE CASO

Marecos Fiorentini Agueda Piccoli’
Nicoly Mafra™
Andresa Darosci Silva Ribeiro™

Introdugao

Uma Avaliacao de Desempenho elaborada e aplicada de forma adequa-
da pode trazer beneficios a todos os envolvidos. As informagoes geradas
pelo processo de avaliacio de desempenho serdo tuteis para o autodesen-
volvimento dos avaliados quando transmitidas por meio de um adequado
feedback. Tais afirmagdes podem ser sustentadas, pois, quando a avaliagdo
¢ bem utilizada, se torna “util para a institui¢do, para o gerente e para o co-
laborador, pois contribui para que todos crescam” (NASCIMENTO et al.,
2012, p. 09). Tendo em vista a correta aplicagdo das avaliacdes de desem-

penho como crucial para a sua eficacia, a ABRAPP (2013) identifica a falta
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de capacitagdo dos lideres avaliadores como um dos principais problemas
enfrentados pelas organizagdes no processo de Avaliacdo de Desempenho.
Esta situagao foi identificada também na instituicdo pesquisada, na qual a
falta de preparo dos lideres para a efetiva aplicagdo da avaliacdo de desem-
penho ndo tem trazido os beneficios esperados.

Método

O objetivo dessa pesquisa foi responder a seguinte pergunta: “Como deve
ser planejado o desenvolvimento das liderangas para a aplicagao efetiva de
uma avaliagdo de desempenho?” A pesquisa foi realizada nos anos de 2015 e
2016 em uma Fundagédo de Pesquisa e Extensao. Para coleta de dados foi rea-
lizada pesquisa qualitativa a partir de entrevista semiestruturada. A partir
da andlise e interpretacido dos dados foi elaborado um Plano de Treinamento
para o lideres responsaveis pela avaliacdo de desempenho e feedback para
seus subordinados.

Resultados

De forma quantitativa foi projetado um retorno de 100,86%, dentro de
01 ano e meio, por estar relacionado a economia na folha de pagamento
associada diretamente com a ndo concessao de aumento salariais aos fun-
cionarios avaliados com nota inferior a 8 na tabulac¢ao geral do questio-
nario de avaliacdo de desempenho. Espera-se que haja uma diminui¢ao
de até 39% nos avaliados que recebem as notas maximas; ressalta-se que
o resultado esperado ndo foi uma diminui¢do no desempenho dos fun-
ciondrios, mas sim a visualiza¢ao da real performance das equipes. Com
a verdadeira percep¢ao de como as equipes tém se desenvolvido sera pos-
sivel manter escalas de melhorias e um histérico de desempenho dos fun-
cionarios, bem como, planejar da melhor forma os treinamentos técnicos e
comportamentais necessarios aos avaliados, dessa forma os recursos serdo
melhores investidos.

Conclusdes e discussdes

Asvantagens qualitativas deste projeto atingem nao sé os lideres que se-
rao capacitados para avaliar as competéncias de seus subordinados de for-
ma coerente. O feedback contribuird para o desenvolvimento dos planos
de acdo para os avaliados. Estes receberdo os abonos salariais por mérito,
ao receber feedbacks mais claros do seu desempenho e serdo motivados a
melhorar sua performance. A organiza¢ao como um todo se beneficia por
investir na capacitacao dos seus lideres para aprimorar os processos de
Gestao de Pessoas.
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O PAPEL DA AVALIA(;;\O DE DESEMPENHO E DO TREINAMENTO
NO DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS EM EMPRESAS JUNIORES

Amanda 1. N. Scapini’
Luisa Miranda Moresco™
Andrea Valeria Steil™

Em organizagdes, a avaliagdo de desempenho (AD) ¢ um conjunto de
medidas, ou ferramenta, usada com o objetivo de prover informagdes tteis
para o gerenciamento, controle, planejamento e execucgdo de atividades.
Do ponto de vista pratico, o desempenho das pessoas é avaliado para que
alguma acdo seja tomada frente a avaliacdo, visando garantir o bom de-
sempenho dos trabalhadores e/ou ajuda-los no alcance das metas. Ja os
hiatos de competéncias e habilidades individuais sdo verificados por ou-
tro instrumento, o qual é capaz de fazer o levantamento de necessidade de
treinamento (LNT), e compensados por meio de agdes de treinamento e
desenvolvimento (T&D). Essas ferramentas e medidas mostram-se uteis no
contexto das empresas juniores (E]Js), uma vez que visam a capacitagdo téc-
nica, gerencial e interpessoal dos universitarios. Diante disso, o objetivo des-
te estudo é refletir sobre a fun¢do da AD e a sua articulagdo com o processo
de T&D voltado para a realidade das EJs, Foi realizada ao longo de dois anos
uma pesquisa a¢do em uma EJ de engenharia, composta por 20 estudantes
universitarios com idades entre 18 e 22 anos. Para isso, foi utilizado um
instrumento de AD adaptado para articular-se ao LNT na realidade das EJs,
sendo esse um questionario online com se¢des de perguntas objetivas sobre
quatro competéncias: comunica¢ao, lideranca, profissionalismo e capacida-
de de negociagdo. Realizou-se uma aplicagao piloto para garantir a validade
do questionario. As aplica¢des do instrumento ocorreram antes e apds as
praticas de T&D. Tais praticas foram determinadas com vistas a desenvolver
as competéncias cujo desempenho apresentava-se como “o minimo espe-
rado” por mais de 60% dos membros na primeira AD. A analise dos dados
obtidos consistiu na comparagido dos desempenhos dos membros em cada
competéncia nas duas avaliacdes, no qual foi possivel evidenciar que as ne-
cessidades de treinamento puderam ser levantadas pela AD e que os hiatos
de competéncias e habilidades individuais foram satisfatoriamente supridos
pelas acdes de T&D realizadas a partir dos dados obtidos. Conclui-se, entdo,
que a adaptagao dos processos de AD e LNT a realidade das EJs confirma a
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possibilidade de fazé-los de forma unificada,ja que os insumos resultantes
desses processos possuem a mesma fungdo: identificar os hiatos de compe-
téncias e habilidades dos membros a fim de subsidiar a escolha das acoes
que promoverao a eles capacitacao técnica e desenvolvimento interpessoal.
Esse estudo mostra-se, portanto, relevante na medida em que apresenta uma
pratica eficiente e inovadora para o aumento do desempenho individual no
contexto das EJs, favorecendo o desenvolvimento dos membros e o alcance
de resultados da organizagdo. Ademais, abre portas para novas pesquisas
que visem otimizar processos e praticas de gestao de pessoas.

O PSICOLOGO ORGANIZACIONAL NA ORGANIZAGAO PUBLICA:
EXPERIENCIA EM UM HOSPITAL DO SUL DO PAIS GERIDO
POR UMA ORGANIZAGAO SOCIAL DE SAUDE

Amanda Scapini’
Caroline Zaneripe de Souza™
Andrea Valeria Steil™

A gestao de pessoas (GP), uma das possiveis areas de atuagdo do psicélo-
go, trata das relagdes entre pessoas, e entre pessoas e uma instituicao em um
contexto organizacional. Tais relagdes sao trabalhadas por meio de praticas
tradicionais e emergentes, como analise de trabalho e descri¢ao de cargo;
modelagem e mapeamento de competéncias; atragdo e selecao de pessoas;
processos de socializagao; processos de aprendizagem; avaliagdo de desem-
penho; e praticas relativas a saide do trabalhador. O objetivo do presente
estudo é caracterizar a atuagao do psicologo na GP de uma organizagdo pu-
blica gerida por uma Organizagao Social de Saude (OSS), a fim de perceber
as aproximagdes entre a teoria e a prética. Para a coleta de informacoes,
foram utilizadas uma entrevista semiestruturada com um psicélogo funcio-
nario do setor de GP; e andlise documental do site da instituicao e de mate-
riais institucionais (slides, manuais e cartilhas). Os dados foram analisados
a partir da transcricdo da entrevista e da categoriza¢ao de seu contetdo,
bem como das informacdes obtidas pelas outras fontes citadas. Verificou-se
que a organizac¢ao se trata de um hospital publico, com aproximadamente
500 funcionarios, gerido por OSS, cuja missdo e visao sdo, respectivamente:
a prestagdo de servigos qualificados de satide através do investimento em
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recursos humanos, cientificos e tecnoldgicos, articulando pesquisa e ensino;
e o atendimento humanizado, servidores qualificados e recursos adequa-
dos para a prestagdo de servicos. O setor de GP organiza-se por nucleos
de atuagao: Recrutamento e Selegdo (inclui dois psicologos); Comunicagao
e Desenvolvimento (inclui um psicélogo); Servigo Especializado em Enge-
nharia de Seguranca e Medicina do Trabalho; Comissdo Interna de Preven-
¢do de Acidentes; e Servico de Atendimento ao Usuério. Por determinagao
da OSS, o modelo utilizado como base nas atividades de GP ¢ o de gestdo
por competéncias (GC); o que vai ao encontro do Decreto n° 5.707/2006
(BRASIL, 2006), que estabelece o uso do modelo GC em 6rgaos publicos.
Dentre as atividades, os psiclogos organizacionais contribuem para a ana-
lise de cargo e defini¢do das competéncias de gestiao requeridas pela ins-
tituigdo; atragdo e selegdo; integracao e socializagdo; avaliagdo do periodo
de experiéncia; levantamento de necessidade de treinamento; treinamento
e desenvolvimento; avaliacao de treinamentos; praticas de saude do traba-
lhador; e desligamentos. Conclui-se que o espago de atuagéo e as atividades
desempenhadas pelo psicélogo nesse contexto sdo coerentes com aquelas
apresentadas na literatura académica. Ainda, percebe-se alinhamento entre
a missao e visdo do hospital com especificidades do SUS e da OSS. A pes-
quisa mostrou influéncias positivas da gestdo por OSS em uma organizagao
publica, que promove um contexto propicio para a atividade do psicélogo
organizacional tanto em demanda, quanto em espaco de atuagao.

Referéncias

BRASIL. Casa Civil - Subchefia para Assuntos Juridicos. Decreto no 5.707, de 23
de fevereiro de 2006. Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento
de Pessoal da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional,
e regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Brasil:
Presidéncia da Republica. 2006. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/cci-
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EMPRESAS JUNIORS Y EMPLEABILIDAD
DE LOS ESTUDIANTES DE PSICOLOGIA

Dai Bentivi'

Las empresas juniores son proyectos de extension relacionadas con los
programas de pregrado, cuyo objetivo es relacionar la teoria y la practica, a
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través de la prestacion de servicios por parte de los estudiantes. Esta prac-
tica tiene como objetivo desarrollar las habilidades técnicas, empresariales
y de gestion, ya que son los propios estudiantes que dirigen la empresa.
En este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo investigar
el desarrollo profesional de los estudiantes graduados que participan en
el Movimiento Empresa Junior (ME]) en el area de Psicologia de las Or-
ganizaciones y del Trabajo (POT), y el impacto de este desarrollo sobre la
empleabilidad de los estudiantes. Esta investigacion se caracteriza por ser
exploratoria, cuantitativa y cualitativa a fin de permitir la comprension de
la relacién con el analisis de la formacion profesional de los jévenes empre-
sarios y pos juniores. La encuesta se realizé con estudiantes de Psicologia,
los participantes das empresas juniores de univerdidad publica y privada
en el estado de Maranhdo (N = 48). Para la recoleccion de datos se utilizo:
cuestionario sociodemografico, con el fin de analizar el perfil de los partici-
pantes; el cuestionario de la empleabilidad y entrevistas semiestructuradas.
Los resultados sugieren la importancia de la participacion de estudiantes de
psicologia en el movimiento empresas juniores para desarrollar habilidades
técnicas y de comportamiento, lo que afecta en gran medida de las posibili-
dades de empleo de los estudiantes. Por lo tanto, apunta a la realizacién de
la importancia de las empresas junior para formar a nuevos profesionales
en psicologia, desde la perspectiva de profesionalizacidn, ya que utilizan
la metodologia del aprendizaje experimental. En la escala macro, el cono-
cimiento generado por esta investigacion puede informar directrices para
la adhesién de otras instituciones de educacion superior a las Junior Em-
presas movimiento, basado en el reconocimiento de que la prestacion de
dicho espacio a académico afecta sus posibilidades de empleo y el proceso
de integracion profesional. Los resultados obtenidos en este trabajo contri-
buirdn a una mayor comprension de los impactos generados por la partici-
pacion de los académicos en una empresa junior y cémo esto se relaciona
con su proceso de formacién profesional.
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CARACTERIZACION DEL ROL DE COORDINADOR / SUPERVISOR
DE PRACTICAS PROFESIONALES

Daniela Rojas
Joan Manuel Sierra”™

La presente investigacion surge de la necesidad que se plantea la Uni-
versidad de colaborar con la mejora continua de la figura del Coordinador
de Practicas Profesionales (CPP). Diferentes equipos de profesores y perso-
nal de acompafniamiento a las diversas instancias de la Universidad, estan de
acuerdo en la pertinencia de profundizar sobre esta materia, caracterizando
y definiendo el rol de los CPP, para identificar posibles oportunidades de
mejora. Se buscé comprender como se ejerce este rol desde una perspectiva
diferencial a través de las 37 Unidades Académicas de la Universidad, con el
objetivo de respaldar las formas propias del ejercicio del rol en cada una de
ellas. El conocimiento teérico y practico de las labores del psicélogo organi-
zacional, resulta pertinente para interpretar la situacion actual de los CPP, y
asi, lograr una comprension de ésta que ayude a identificar tanto fortalezas,
como oportunidades de mejora en los aspectos practicos del rol. Esta inves-
tigacion fue desarrollada desde el enfoque cualitativo, en ambiente natural.
Es de tipo exploratorio, inductivo, hermenéutico-dialéctico, no probabilis-
tico y se fundamenta en el analisis del discurso. Se disefiaron tres instru-
mentos: Cartografia social, Grupos focales y entrevistas semi-estructuradas,
de las cuales se terminaron utilizando los dos ultimos, ya que se observé la
poca relevancia que tenia la cartografia social. Se aplicaron 14 entrevistas
semi-estructuradas y 5 grupos focales con los distintos CPP.

Se encontré que no existen diferencias significativas entre las distintas
légicas de practicas o disciplinas a la hora de cumplir con el rol de CPP.
Se evidencia que es un cargo de larga duracidn, en el cual las condiciones
de ingreso, permanencia y egreso no son del todo claras. Por otro lado, se
observé que los principales retos giran en torno a la relacion con los estu-
diantes y, sobre todo, a las funciones administrativas que el cargo requiere.
Se concluyé que existen una serie de tensiones en el rol de CPP que hacen
que el mismo funcione, pero que el desequilibrio en alguna de estas genera
desestabilidad en el proceso. Si bien sobre el tema ya se ha trabajado previa-
mente al interior de la universidad, la organizacién y claridad de la infor-
macion suministrada por esta investigacion permitié disefiar un proceso de
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intervencion y mejoramiento; y el disefio y ejecucion de un segundo proyec-
to centrado en recoger otras voces involucradas en el proceso de practica,
como lo son los estudiantes.

Z.0NA DE ORIENTACION LABORAL EN LA EMPRESA POFRESCOL PARA LA
INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO EXTRA-LABORAL

Diana Sofia Mena Marcillo®
Christian Alexander Zambrano Guerrero™
Niver Galeano Melo Alvarez™
Sonia Maritza Matabanchoy™

La Psicologia Organizacional a través del tiempo ha buscado promover
estrategias encaminadas a la calidad de vida de trabajadores, llegando a re-
conocer y trabajar distintas problematicas como factores psicosociales, que
desempefian un rol como variables de riesgo o moduladoras en la calidad de
vida del colaborador (Carvajal-Paz & Ramirez-Botero, 2011), suponiendo
un coste econémico y social de importancia (Gil-Monte, 2012).

La evaluacién de factores psicosociales esta pendiente en muchas orga-
nizaciones y existen realidades como las del sector avicola narifiense, en el
cual se estd asimilando la norma, con una realidad en la que el peligro es
latente, generando una linea ascendente, que se retroalimenta, es decir a ma-
yor fuente de riesgo, mas perjuicios, nuevos riesgos y mayores gastos para la
organizacion (Ministerio del Trabajo, 2011).

Pofrescol, empresa del sector Avicola Narifiense, en busca de estrategias
que promovieran la calidad de vida de sus colaboradores, abrio el espacio
para la implementaciéon de una Zona de Orientacién Laboral (ZOL), cuyo
primer objetivo era abordar algin elemento relacionado con factores psico-
sociales, para aportar al bienestar del trabajador y la organizacién, desde el
aprovechamiento y empoderamiento de caracteristicas y condiciones pro-
pias de su cultura organizacional. De las necesidades identificadas, se resalto
el estado del factor influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral por
la interferencia e interaccidon conflictiva entre las esferas trabajo y familia.

La ZOL implementada a través de la correlacion de las fases de la IA y los
pasos de implementacion de las Zonas de Orientacidn, buscé comprender
la realidad de la organizacion, relacionando teoria y practica y orientando

*  Universidad de Narino, Colombia. diana_sofis@hotmail.com

** Universidad de Narifo, Colombia.
% Universidad de Narifo, Colombia.
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a los participantes en la co-construccion de estrategias que permitieran un
mejoramiento en la calidad de vida de los colaboradores. Como resultado,
el proceso no solo permitié establecer una lectura organizacional compleja
en torno a la relacion familia trabajo y los tipos de conflicto, sino una filo-
sofia corporativa propia para la ZOL, movilizando las pautas de comporta-
miento y creencias de la red operativa, con quienes se disefid una guia con
los elementos bases de la ZOL y el abordaje que realiza en sus servicios de
acompafiamiento y asesoria en aspectos como primeros auxilios psicoldgi-
cos, resolucion de conflictos y manejo de estrés.

El proyecto pone de manifiesto la necesidad de seguir abordando los fac-
tores psicosociales y la relacion familia trabajo, como una oportunidad para
contrastar teorias, realidades y promover paradigmas de intervencion en los
cuales haya participacion y transformacion de los involucrados, desde una
asimilacion mas consciente de las experiencias que se vivencian, situacion
que a su vez favorece un darse cuenta de debilidades, recursos, potencialida-
des y oportunidades inmersas en la organizacion, en la relacion con el otro
y dentro de si mismo, convergiendo en el posicionamiento y accién frente a
la realidad psicosocial.
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DiscuRrRsos E CONTEXTOS:
EscoLHA PROFISSIONAL DE ESTUDANTES DE CURSOS TECNICOS
po SENAI/SC

Hellen Cristine Geremia’
Iiiri Novaes Luna™

Introdugao

As transformagdes do capitalismo que ocorreram no final do sécu-
lo XX e inicio do século XXI e as atuais demandas no mundo do trabalho
tém relagdes intrinsecas com os sistemas educativos. Entre essas mudan-
cas, ha o surgimento de diferentes ocupagdes e principalmente a expansao
da oferta de cursos de formacédo profissional, em especial no nivel técnico.
Neste contexto, escolher por uma profissao constitui-se numa tarefa cada
vez mais complexa e que implica uma decisdo importante na vida do in-
dividuo. A presente pesquisa visou compreender a escolha profissional de
estudantes por cursos técnicos do SENAI de Santa Catarina, as razdes que
os levaram a escolher por este nivel de formagdo e as suas expectativas de
futuro no tocante a educagéo e ao trabalho.

Método

O estudo foi desenvolvido em duas fases: na primeira fase foi realizada
uma etapa exploratoria que envolveu a realizagdo de quatro grupos fo-
cais com o objetivo de captar as narrativas dos estudantes, pais e professo-
res envolvidos no processo de escolha profissional pelos cursos técnicos,
acerca dos fatores que influenciam a escolha por este nivel de formagao
e as expectativas de futuro apos a conclusdo do curso; a segunda fase foi
desenvolvida por meio de um levantamento (n=285) e teve como foco o
mapeamento do perfil e dos aspectos socioecondmicos, das trajetdrias es-
colares e profissionais de alunos ingressantes de cursos técnicos do SENALI.
O questionario utilizado no levantamento foi elaborado com base no re-
ferencial tedrico pesquisado e nas declaragdes obtidas de 22 participantes
dos grupos focais.

Resultados
Verificou-se que se trata de um sistema de ensino procurado predo-
minantemente por homens, jovens, trabalhadores, com renda mensal
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relativamente baixa, oriundos de escolas publicas, filhos de pais cujo ni-
vel escolar nao ultrapassa o médio, com ocupagdes profissionais de baixa
complexidade relacionadas ao setor produtivo e ao ambiente doméstico,
educacdo e saide. Analisou-se ainda, as razdes atribuidas pelos alunos
para a escolha por este nivel de formagdo e suas expectativas de futuro.
Tais razdes, bem como as expectativas se demonstraram relacionadas a
confluéncia de aspectos de insercao e desenvolvimento profissional, de de-
senvolvimento vocacional e identifica¢cdo com a area, de influéncia paren-
tal e de uma pretensdo de dar continuidade aos estudos, principalmente
por meio de um curso de nivel superior na area do curso técnico.

Conclusdes e discussiao

A andlise dos resultados possibilitou uma compreensao do fendmeno da
escolha profissional como parte de um processo de constru¢ao do projeto
profissional dos estudantes investigados, que visa o afastamento da zona de
vulnerabilidade e a ascensdo social, onde os trajetos objetivos e subjetivos
que orientam as escolhas e expectativas de futuro desses estudantes se de-
monstraram congruentes com as possibilidades do contexto social em que
vivem.

REMUNERACAO ESTRATEGICA ALINHADA A SATISFACAO
DOS TRABALHADORES

Silvia Della Justina de Simas’
Capistrano da Cunha™
Andresa Darosci Silva Ribeiro™

Introducao

Os trabalhadores estdo em busca cada vez mais de qualidade de vida orga-
nizacional. Percebe-se que os niveis de cobranca se intensificaram, todavia,
reconhecer e retribuir tais esfor¢os sao fatores relevantes para que haja com-
prometimento e motiva¢do dos trabalhadores para o alcance dos resultados
organizacionais. A multiplicidade de formas de remuneragao tem crescido
devido a necessidade de encontrar maneiras criativas para aumentar o vin-
culo entre as pessoas e a sua contribui¢do para o sucesso do negdcio (Wood
Jr & Picarelli Filho, 2009). Tal constatacao faz remeter a alguns questiona-
mentos do tipo: ;Como reter os trabalhadores? Quais fatores contribuem
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para a permanéncia dos trabalhadores nas organizag¢des de forma a satisfazer
suas necessidades pessoas e profissionais? Quais beneficios aplicados pelas
organizagdes podem contribuir para a satisfacdo dos trabalhadores? Méto-
do: Com o objetivo de responder ao problema central do estudo “Quais be-
neficios podem contribuir para a satisfacao e reten¢ao dos trabalhadores?”
a pesquisa foi realizada nos anos de 2015 e 2016 em uma organizagdo do
segmento Agrocomercial. Para coleta de dados foi realizada pesquisa qua-
litativa a partir de entrevistas semiestruturadas e quantitativa por meio de
questiondrios de satisfagdo. A partir da andlise e interpretagdo dos dados foi
elaborado um Plano de Remuneragdo Estratégica para a organizagdo pes-
quisada. Resultados: Os resultados apontaram a necessidade da organizagdo
implantar como beneficio um plano médico para seus trabalhadores. Além
disso, foi criado um plano de desenvolvimento para seus trabalhadores para
que pudessem receber auxilio educagio. A justificativa neste tltimo caso se
deu pois, dos 33 participantes da pesquisa 20 ndo possuem nivel superior
completo e 01 trabalhdor apenas tem especializagdo completa. Conclusdes
e Discussoes: Cada vez mais os trabalhadores tendem a migrar da remune-
racdo funcional para a por habilidades/competéncia, pois esta atrelado ao
seu esforco e desempenho no trabalho. Para reter tais profissionais, as or-
ganizag¢des tém procurado novas formas de remuneragdo, nomeadas como
remuneragao estratégica, além de um amplo pacote de beneficios (Gheno
& Berlitz, 2011). Desta forma, tornou-se relevante e estratégico avaliar as
diversas formas de remuneracio existentes e desenvolver um sistema de re-
muneragdo adequado as necessidades dos trabalhadores, visando potencia-
lizar desempenhos, competéncias e habilidades dos profissionais, com foco
também nos resultados alcangados pela organizagio.

COMPETENCIAS PROFESIONALES,
AMBITOS DE ACTUACION Y FUNCIONES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Willian Sierra Baron®
Ana Maria Rodriguez Quintero™
Jorge Eduardo Pineda Mora™

El objetivo del estudio fue describir las competencias, funciones y dm-
bitos de actuacion del psicologo organizacional en la ciudad de Neiva, para
lo cual se construyeron y validaron dos instrumentos; la muestra fue de 62
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psicologos del drea organizacional vinculados en 45 empresas de la ciudad
que fueron seleccionados bajo criterios no probabilisticos a conveniencia.
Los resultados identificaron que los psicélogos refieren ser mas competentes
en conocimientos, actitudes y valores éticos, en el desarrollo profesional y
en conocer, argumentar y aplicar conceptos basicos de la psicologia de las
organizaciones; respecto al ambito de actuacion, se encontré que el ejercicio
de su profesion es predominante en empresas del sector privado y en aque-
llas que tienen como actividad econdmica ofrecer servicios administrativos
y de apoyo; finalmente la investigacion determiné que las funciones mas
desempenadas son las de elaborar y presentar informes de manera oral y
escrita, promover el clima organizacional, trabajar en equipos interdiscipli-
narios, capacitar al personal, entre otras; ademas se hallo, que las areas mas
asesoras por el psicologo son las de gestion del talento humano, salud y se-
guridad en el trabajo y por ultimo la administrativa.

AuTO-EFICACIA GERENCIAL
EM UM CONTEXTO UNIVERSITARIO

Adriano de Lemos Alves Peixoto”

Auto eficcia é a confianca na propria capacidade para executar determi-
nada tarefa (Bandura, 1994). Nesse sentido, o objetivo do presente trabalho
¢/foi validar uma medida de auto eficacia gerencial, dado que pessoas que
creem na sua capacidade lidam melhor com desafios e adversidades - carac-
teristica fundamental em um contexto de Universidade publica. Foi identi-
ficado em uma pesquisa, direcionada a pessoas envolvidas diretamente nas
atividades de gestdo da Universidade Federal da Bahia, Esses dados foram
coletados através da versao digital (online) do questionario e houveram 270
respondentes. Realizou-se analise fatorial exploratoria e teste de confiabili-
dade, confirmando a distribui¢do dos itens da escala de “atuagao do gestor”
em uma unica dimensdo, que explicou 44,56% da varidncia (KMO=900)
com alfa de Cronbach da escala de 0, 85,. Tendo isso em vista, partir do
material obtido é possivel elaborar estratégias para desenvolvimento de au-
toeficacia como recurso para melhoria do desempenho profissional.

Vejam esse exemplo da rPOT:

Resiliéncia é definida como a habilidade de um individuo para se recu-
perar das adversidades e se adaptar positivamente em situagdes de tensdo
e estresse. Estudiosos das relagdes entre individuo, organizagdo e trabalho
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tém voltado a aten¢ao para o fendmeno na tentativa de elucidar seus antece-
dentes e consequentes no contexto organizacional. Estudos sobre o assunto
sao incipientes e, dada a diversidade e os desacordos sobre o conceito, ob-
serva-se confusio e divergéncias na forma de avalid-lo. Assim, o objetivo
deste estudo foi avaliar as caracteristicas psicométricas de uma versao brasi-
leira da CD-RISC-10, medida bastante utilizada em estudos internacionais.
Participaram 463 pessoas com idade média de 28 anos (DP =9,7) e, em sua
maioria, com ensino médio completo. A analise fatorial exploratoria confir-
mou estrutura unifatorial com os dez itens da escala e alfa de Cronbach de
0,82. Isso indica que a CD-RISC-10 é medida promissora para avaliar niveis
de resiliéncia e ferramenta disponivel para incrementar a investigagao desse
fenomeno. Destaca-se, entretanto, a necessidade de outros estudos de vali-
dade, fidedignidade e normatiza¢ao em amostras diversas.

Ou ainda:

A pesquisa em avaliagdo de agdes educacionais em organizagdes de tra-
balho tem produzido resultados e tecnologias relevantes para a pesquisa e
a pratica de avaliagdo nas organizagdes. A avaliagdo, como agdo sistemati-
ca de coleta e interpretacdo de informagdes, permite estabelecer um juizo
sobre uma ac¢do educacional. Dessa forma, o desenvolvimento de medidas
validas e precisas para aferi¢do de indicadores de avaliacao é uma atividade
crucial para o aprimoramento tedrico e tecnologico do campo. O presente
trabalho tem como objetivo apresentar o desenvolvimento e a validagdo de
duas escalas para a aferi¢do da transferéncia de aprendizagem e do impacto
no trabalho de cursos de mestrado e doutorado em uma organizagao publi-
ca brasileira. As escalas foram desenvolvidas por meio do levantamento de
indicadores em entrevistas com diferentes atores envolvidos no programa
de capacitagao. Os dados foram coletados em uma amostra de egressos do
programa. Os resultados das andlises indicam que as escalas possuem vali-
dade de construto e confiabilidade, o que permite seu uso em situagoes de
pesquisa de avaliacao. Demais implicagoes tedricas e praticas sdo discutidas.

Mais um:

O comportamento pro-ativo se refere a uma série de comportamentos
dirigidos a metas em que o trabalhador busca ativamente por oportunidades
de mudanga e esta associado com desempenho e efetividade organizacional.
Verifica-se um aumento na literatura sobre o tema e na agenda de pesquisa
¢ apontada a necessidade de serem investigados novos antecedentes, como
a influéncia do grupo. Considerando a lacuna apresentada, o objetivo geral
do presente estudo é identificar o impacto das normas sociais na emissao de
comportamentos pro-ativos. Para tanto, foram desenvolvidos trés estudos
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distintos. No primeiro, foi construida e validada uma medida de normas
sociais para a pré-atividade; no segundo, foi validada uma versao reduzi-
da da Escala de Comportamentos Pro-ativos nas Organizagoes (ECPO), e
o terceiro investigou a influéncia das normas sociais no comportamento
pro-ativo. Os resultados mostraram que as medidas desenvolvidas apre-
sentam qualidade psicométrica elevada. A variavel antecedente incluida no
modelo se mostrou preditora de comportamento pré-ativo, sendo a nor-
ma social com maior intensidade aquela que versa sobre o trabalhador que
apresenta comportamentos prd-ativos e também encoraja os colegas a fazer
o mesmo. Os impactos dos resultados sdo discutidos no trabalho.

363






POSTERS

LAS PRACTICAS Y ATMOSFERAS AFECTIVAS
EN EL ESTUDIO DE LAS EMOCIONES:
APUESTA TEORICA Y METODOLOGICA EN EL CONTEXTO
ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

Cristian Bedoya Dorado”

El estudio de las emociones ha sido de gran importancia para los con-
textos organizacionales y de trabajo, debido a los efectos que estas tienen
para los trabajadores y los resultados organizacionales. Si bien el Compor-
tamiento Organizacional, alimentado de algunas lineas de investigacion en
psicologia, se ha consolidado como corriente mainstream para el estudio de
las emociones en este contexto, existen algunas apuestas en el marco de las
ciencias sociales, que se han venido desarrollando como respuesta a giros
ontoldgicos del lenguaje y del afecto. Este documento tiene como objetivo se-
falar los aportes tedricos y metodolégicos que ofrecen las nociones de prac-
ticas y atmosferas afectivas para el estudio de las emociones en los contextos
organizacionales y del trabajo. Estas nociones se derivaron de las criticas
planteadas desde el giro afectivo al estudio social de las emociones, espe-
cialmente, a la perspectiva discursiva de la psicologia social. Teéricos e in-
vestigadores de las emociones consideraron que esta perspectiva no lograba
dar cuenta de las transformaciones y la experiencia fisica de las emociones,
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por lo que se regreso al estudio del cuerpo ylo preconsciente. Las nociones de
practicas y atmdsferas afectivas fueron propuestas por Margaret Wetherell,
una de las impulsoras de la Psicologia Discursiva, quien integré el dominio
de la encarnacioén y el discurso de la emocion. En esta integracién se tuvo
en cuenta el desarrollo de la perspectiva de la Semidtica de la Materialidad,
la Teoria del Actor Red, y la Epistemologia Feminista, que dieron cuenta de
la insuficiencia de lo simbdlico y la necesidad de incluir la materialidad en
los estudios sociales de la emocion. De acuerdo con lo anterior, la practica
afectiva es entendida como aquellos movimientos y reacciones del cuerpo,
expresiones faciales, y componentes no verbales, que son coreografiados o
performados en conjunto con el discurso. Por su parte, la atmosfera afectiva
es aquella dimension personal o transpersonal de la vida afectiva y cotidia-
na que constituye un tipo de propiedad asociada a espacios o contextos, en
donde se encuentran ensambladas materialidades humanas y no-humanas
que configuran las experiencias afectivas. Se presenta un ejercicio de analisis
del discurso sobre experiencias de miedos de trabajadores de la ciudad de
Santiago de Cali para ejemplificar el uso de esta apuesta. El ejercicio permi-
tid develar el modo en que el miedo es co-construido como una hibridacién,
mediante el ensamblaje de un discurso del cuerpo, con sentimientos y pen-
samientos, historias, y relaciones y practicas sociales entre sujetos y objetos,
que configuran a su vez, las atmosferas afectivas de los participantes. Se con-
cluye que esta apuesta pueda ser usada desde la Psicologia Organizacional y
del Trabajo como alternativa critica al estudio de las emociones, continuan-
do por la via del analisis del discurso.

PERCEPCIONES Y LEGITIMACION DE LA DESIGUALDAD ECONOMICA
EN ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS

Efrain Garcia’, Alejandra Becerra™
Diana Samboni”™, Diana Tovar™™
Erico Renteria Pérez™"

Introduccion
La desigualdad econdmica es una de las condiciones que caracterizan
las sociedades en la actualidad, investigaciones en este campo demuestran
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como la desigualdad econémica ha incrementado a lo largo de los ultimos
anos, llegando a alcanzar niveles historicos (Piketty 2014). Algunos catali-
zadores corresponden a la concentracion de la riqueza, la desigualdad de
ingresos y las dindmicas de las organizaciones de trabajo en general; desde
la psicologia social, se plantea que estas realidades tienden a ser racionaliza-
das por las personas, llegando a ser percibidas como justas y/o apropiadas.
Este proceso esta asociado a variables psicosociales, como los sistemas de
creencias, percepciones, ademas de la intermediacién de algunas institu-
ciones sociales como el Trabajo y las Organizaciones. El objetivo de este
proyecto fue explorar las percepciones y representaciones de la desigualdad
econémica que podrian soportar tales procesos de legitimacion de la des-
igualdad, se identificaron los principales temas y sentidos asociados a este
concepto, asi como las relaciones que tuvieron entre ellos. Metodologia: Esta
investigacion hace parte de un proyecto colaborativo entre la Universidad
de Granada y la Universidad del Valle sobre percepciones y legitimacion
de la desigualdad econdmica en estudiantes universitarios. La metodologia
del proyecto contemplé una fase exploratoria de tipo cualitativo en el que
se indagd mediante una pregunta abierta la forma como los participantes
percibian la desigualdad en su cotidianidad. El instrumento de recoleccién
utilizado fue la encuesta por cuestionario virtual en la plataforma Qualtrics;
los participantes fueron 426 estudiantes universitarios de entidades publicas
y privadas de la ciudad de Cali, entre los cuales se recogen 894 respuestas.
Se realizd un analisis de contenido desde Bardin (1994) identificando las
principales tematicas y sentidos atribuidos a las representaciones de la des-
igualdad econdmica; la unidad de analisis fueron las respuestas dadas por
cada participante, que fueron soportados por el software de analisis cua-
litativo Atlas.ti 7, usando la frecuencia y la co-ocurrencia como reglas de
enumeracion para el procesamiento de la informacion. Resultados: Indican
que las representaciones de la desigualdad econémica no se enfocan sobre
la redistribucién inequitativa de recursos econémicos como lo plantearia la
economia, sino sobre el acceso desigual o dificil a servicios publicos basi-
cos. Otros de los temas principales estuvieron relacionados con la categoria
Trabajo, dentro de esta, indicadores especificos relacionandolos con el tra-
bajo precario, la desigualdad de ingresos, la desigualdad de oportunidades y
la discriminacién. Conclusion: Se identifican las implicaciones del Trabajo
como categoria psicosocial clave para dar cuenta de las representaciones de
la desigualdad econdmica. Asi, el trabajo y las diferentes condiciones y mo-
dalidades de trabajar contribuye de forma importante a la percepcion de
las desigualdades econdmicas, lo cual se analiza a la luz de los procesos de
legitimacion y naturalizacion de estas realidades.
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OUTDOOR TRAINING PARA EL DESARROLLO
DE COMPETENCIAS COLABORATIVAS

Maria Lourdes Campos C."
Carolina Gaete L.

La experiencia a reportar, responde al Modelo Educativo ULS, Chile, al
igual que a las demandas establecidas por la Red de Escuelas de Psicologia
del Consejo de Universidades del Estado, generando estrategias de ensefian-
za-aprendizaje que potencian el desarrollo de capacidades para el psiclogo
en contextos diversos y auténticos, evaluables en un buen desempefio en el
perfil de egreso.

El objetivo fue Disefiar, implementar y evaluar el impacto de estrategias
de outdoor training en los niveles de desarrollo de competencias colabora-
tivas (Trabajo colaborativo y Resolucion colaborativa de problemas) en 96
alumnos de tercer afo de Psicologia.

Las estrategias propuestas valoran la heterogeneidad del grupo, e impli-
can un acompanamiento directo de parte de las docentes, potenciando la
generacion de knotworking.

Definimos Competencias Colaborativas como las “capacidades para res-
ponder exitosamente una demanda compleja y llevar a cabo una actividad
o tarea, que posee un colectivo de personas para alcanzar una compren-
sién conjunta de los problemas que les conciernen -incluyendo diferencias
y conflictos entre las partes involucradas— de modo que puedan participar
activa, coordinada y eficientemente en su solucién —a partir de objetivos
y esfuerzos compartidos— asumiendo las esferas de responsabilidad y los
espacios de intervencion que a cada quien corresponden” (Climént, 2009).

El Disefio de las estrategias outdoor training implica experiencias activo
participativas en contextos naturales, con enfasis en lo vivencial, interactivo
y horizontal. Valora a cada participante como un actor social con poder de
accién y potencia el aprendizaje sujeto-sujetos en conjunto con la facilita-
cién y mediacion de un agente de desarrollo. Se basan en la Teoria de la Ac-
tividad Histérica Cultural Ampliada y los aportes de Aprendizaje Expansivo
y Trabajo Colaborativo de Engestrom (2001).

El proceso de implementacién del programa outdoor involucrd 96
alumnos.

*  Universidad de La Serena, Chile. mcampos@userena.cl

** Universidad de La Serena, Chile. cgaete@userena.cl
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El proceso de evaluacion del impacto de las estrategias en el desarrollo de
competencias colaborativas se realizé en base a la metodologia Assessment
Center, dirigida a valorar la acciéon en contexto o desempeiio in situ de cada
participante. Por ello se describen niveles de desarrollo y se elaboran rubri-
cas de observacion para cada una de las competencias en estudio: Trabajo
Colaborativo y Resolucién Colaborativa de Problemas.

El andlisis de resultados devela el valor del aprendizaje expansivo, donde
el cardcter distribuido y complejo del trabajo colectivo aporta al desarrollo
de competencias colaborativas de sus miembros.

Se confirma el aporte de las estrategias outdoor training en el desarrollo
de competencias, avanzando a una légica de responsabilidad compartida,
participacion social e integracién cultural, propia de una racionalidad ética
centrada en la interaccion colaborativa y colectiva.
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EL INICIO DE LA RED IBEROAMERICANA
DE PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES Y EL TRABAJO:
LA DECLARACION DE MONTEVIDEO (12 DE JULIO DE 2008)

La presente declaracion ha sido redactada por un grupo perteneciente a dis-
tintas disciplinas, con desempefios académicos, cientificos y técnicos en dife-
rentes paises de Iberoamérica, y aprobada en el marco de las IX Jornadas de
Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, realizadas en Montevideo los dias
11 y 12 de junio de 2008.

A. EXPOSICION DE MOTIVOS

1. Tanto la situacion mundial como las diversas coyunturas iberoamericanas
relativas al mundo del trabajo y sus organizaciones, presentan en la ac-
tualidad una amplia gama de fendmenos que exigen la mayor concentra-
cion y sistematizacion de esfuerzos provenientes del mundo académico,
en el entendido que la produccidon de conocimiento es pilar fundamental
en la transformacion del mundo de las organizaciones y el trabajo.

2. La implantacion masiva de Tecnologias de la Informacion en los procesos
de trabajo, la demanda de mano de obra altamente calificada, la exigencia
de capacitacion constante hacia los trabajadores, la conformacion de es-
tructuras organizacionales desterritorializadas, la emergencia de incipien-
tes patologias asociadas a la organizacion del trabajo, y los mecanismos por
los que la configuracion del mundo de las organizaciones y el trabajo da
lugar a procesos de inclusién y exclusion social, se encuentran entre algu-
nos de los topicos que dan impulso y razén de ser al presente documento.
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3. En este contexto, reafirmamos nuestro compromiso de esfuerzo colecti-
vo e individual por encontrar caminos de resolucién de los principales
problemas del mundo de las organizaciones y el trabajo, el cual aparece
en muchas oportunidades oculto en los medios de comunicacioén, insu-
ficientemente comprendido y escasamente abordado, tanto por la socie-
dad civil como a nivel de politicas publicas.

4. A partir de este posicionamiento, quienes suscriben esta declaracion,
continuaran incluyendo en sus desarrollos y acciones a los actores fun-
damentales del campo: los trabajadores, sus familias, las comunidades,
los sindicatos, los desempleados, las corporaciones empresariales, los
agentes gubernamentales. Esto en el entendido de que la practica cien-
tifica, académica y técnica, es ante todo una practica social, que no debe
desarrollarse a espaldas de las relaciones productivas, sociales, culturales
e institucionales, como constitutivas de la subjetividad que pretendemos
abordar.

5. Actualmente es impensable concebir al trabajo sin sus organizaciones y,
correlativamente, no puede concebirse una organizaciéon que no sea or-
ganizacion de trabajo. A lo largo del siglo pasado han primado, y siguen
vigentes, concepciones tedricas y metodologicas para las cuales el estudio
del trabajo (CYMAT, salud mental ocupacional, psicopatologia, procesos
delsindicalizacidn, entre otros), constituye un terreno disociado del estu-
dio de las organizaciones (disefio organizacional, management, gobierno,
estrategia, entre otros). Este documento estd suscripto bajo la certeza de
que esta disociacidn es inconsistente desde el punto de vista tedrico e
infértil desde el punto de vista heuristico, en cuanto el trabajo y las or-
ganizaciones exigen abordajes que integren de modo consistente ambos
niveles categoriales.

6. En nombre de lo anterior, identificamos como objetivo tedrico relevan-
te la realizacion de una Critica de la Razén Organizacional, entendida
como delimitacion de las condiciones de posibilidad de la produccién
de conocimiento acerca del mundo de las organizaciones y el trabajo.
La plena consecucién del mismo sdlo puede llevarse a cabo bajo la pre-
misa de que la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo constituye
un campo de convergencia de saberes en marco inter y multidisciplina-
rio, antes que una disciplina que posea limites precisos de diferencia-
cién o necesite tenerlos. La presente Declaracion constituye una con-
vocatoria a académicos de todos los estratos disciplinares que puedan
aportar a la mejor comprension del mundo del trabajo, en el entendido
de que el debate y la retroalimentacion interdisciplinaria son pilares
fundamentales de la construccién de conocimiento. La concrecién de
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una Red Iberoamericana como esta no impide, al contrario, fomenta
que sefialemos la necesidad que tiene América Latina de producir nue-
vas relaciones entre sus habitantes y con el resto del mundo.

Por ello reafirmamos que el campo de la Psicologia de las Organizaciones
y el Trabajo es necesariamente un ambito de encuentro epistemoldgico,
de produccién original de conocimientos cientificos y herramientas de
intervencion. Se trata de una produccion enraizada en la perspectiva de
los procesos de produccion de subjetividad, incluyendo en éstos su di-
mension psicosocial, institucional e histérica. Esto implica una actitud
antidogmatica y antihegemonica, abierta a los nuevos descubrimientos
tedricos y técnicos a que nos enfrentan los fendmenos de produccion de
subjetividad, con capacidad colectiva e individual para desarrollar el ne-
cesario andlisis de la implicacion que nos permita articular compromiso
y respeto por la autonomia de todas y de todos.

B. EXPOSICION DE OBJETIVOS

En funcién de lo antes expuesto, son objetivos de la Red Iberoamericana

de Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo:

1.

Desarrollo de investigacion. Generar espacios de investigacion especifi-
camente asociados a la Red, estudios comparativos y conjuntos que ten-
gan como objetivo la construccidon de conocimiento interdisciplinario e
iberoamericano sobre el mundo del trabajo, propiciando la produccién y
circulaciéon de conocimientos y herramientas de intervencion.
Desarrollo del intercambio académico. A través de circuitos de intercam-
bio de docentes y estudiantes que permitan una circulacion fluida y siste-
matica del conocimiento generado en los diversos ambitos de la Red.

. Desarrollo de nuevas redes de comunicacién. Promover la visibilidad y

sistematizacion de las experiencias locales, que habilite una mayor inte-
gracion de los diferentes saberes en el campo, favoreciendo el intercam-
bio entre los diferentes equipos.

C. ACCIONES A DESARROLLAR EN EL PERIODO 2008-2010

Para hacer viables los objetivos antes mencionados, se proponen las si-

guientes acciones:

1.

Realizar el Primer Congreso Iberoamericano de Psicologia de las Organi-
zaciones y el Trabajo en la Ciudad de Montevideo, Uruguay, los dias 10,
11 y 12 de junio 2009, oportunidad en que se realicen las X Jornadas de
Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo.
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2. Conformar una Red Iberoamericana de Psicologia de las Organizacio-
nes y el Trabajo. Esta Red se constituird a partir de promover acuerdos,
convenios y otras modalidades de relacionamiento entre universidades
y demds instituciones que desarrollen la docencia y la investigacion en
este campo, funcionando a partir de principios de horizontalidad en las
relaciones y claridad en las responsabilidades.

3. Crear un espacio virtual destinado a asegurar la continuidad de los inter-
cambios, establecer las condiciones de organizacidn del Primer Congreso
Iberoamericano de Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, y coordi-
nar acciones para la conformacion de la Red. Se asigna la responsabilidad
de la coordinaci6n de este espacio al Area de Psicologia del Trabajo y sus
Organizaciones, Facultad de Psicologia, Universidad de la Republica.

4. Promover la realizacion de encuentros previos al Congreso, tanto a nivel
nacional como regional, donde la Red podria establecer las agendas te-
maticas de dichas reuniones, propiciando sobre ejes comunes la autono-
mia organizativa local.

5. Convocar a la participacion en los siguientes ambitos, como préximas
instancias constitutivas del proceso de creacion de la Red.

o III Congreso Brasileiro de Psicologia Organizacional e do Trabalho, 16 a
19 de julio de 2008, Floriandpolis.

o V Jornadas Universitarias y 11 Congreso Latinoamericano de Psicologia
del Trabajo de la UBA, 25 al 27 de setiembre de 2008, Buenos Aires.
 Lanzamiento del Centro Psicosocial de Estudios del Trabajo, noviembre

de 2008, Santiago de Chile.

6. Promover asimismo un encuentro de trabajo en la Ciudad de Mar del
Plata para el mes de marzo 2009, aprovechando igualmente la realizacién
de otros eventos que se anunciaran en nuestro espacio virtual.

7. Promover simultaneamente a la construccién de la Red, la concrecién
de acuerdos especificos de trabajo entre integrantes de la misma para el
desarrollo de proyectos concretos de investigacion multicéntricos.

8. Facilitar la circulacion de investigadores a través de los paises que con-
forman la Red, promoviendo la movilidad formativa de investigadores
jovenes, y la movilidad de investigadores formados a través de instancias
de formacion a su cargo.

9. Constituir diferentes comisiones tematicas que aborden la perspectiva de
la problematizacion del trabajo y sus organizaciones en el marco de las
politicas publicas, asi como en su vinculacion con la sociedad civil.

10.Dotar a las publicaciones existentes en el campo de un caracter mul-
ticéntrico, promoviendo la realizaciéon de una publicacién de la Red,
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Tabla 2. Firmantes de la declaracion de Montevideo

Andrea Del Bono
Julio César Neffa

Rodolfo Escalada

Narbal Silva
José Carlos Zanelli
Itziar Agullo
Juan Pablo Toro
Elisa Ansoleaga
Andrea Pujol
Juan Facundo Ibafiez

Constanza Dall’Asta

Elsa Montauti

Dario Giardelli

Maria Noel Bulloni
Silvia Korinfeld

Horacio Jorge
Alonso

Daniel Dominguez
Silvia Franco
Tommy Wittke
Pablo Melogno

Beatriz Martinez
Garcia

Alejandro Vasquez
Luis Leopold
Mercedes Martin
Claudio Ojeda
Miriam Wlosko
Patricia Nallar

Yamil Jasa

Instituto Universitarios Italiano de Ciencias de

Conicet, Argentina adelbono@ceil-piette.gov.ar

Conicet, Argentina jneffa@ceil-piette.gov.ar

Universidad Nacional de Rosario, Argentina,
rescalada@arnet.com.ar
la Salud (Argentina).
Universidad Federal de Santa Catarina, Brasil narbal.silva@globo.com
Universidad Federal de Santa Catarina, Brasil jczanelli@terra.com.br
Universidad Complutense de Madrid itziagullo@yahoo.es
Universidad Diego Portales, Chile juan.toro@udp.cl
Universidad Diego Portales, Chile maria.ansoleaga@udp.cl
Universidad Nacional de Cérdoba, Argentina  andreapujol@arnet.com.ar
Universidad Catdlica de Salta, Argentina
Universidad de Cérdoba, Argentina

Universidad de Buenos Aires/ Conicet,

oyemielni@yahoo.com.ar
Argentina v ey

Universidad Nacional de Mar del Plata,

Argentina dmgiarde@mdp.edu.ar

Conicet, Argentina mnbulloni@hotmail.com

Conicet, Argentina smkorin@gmail.com

Universidad Nacional de la Plata, Argentina

Universidad Catolica de la Plata, Argentina dadd1608@yahoo.com.ar

Universidad de la Republica, Uruguay sfranco@mef.gub.uy
Universidad de la Republica, Uruguay tommyw@psico.edu.uy

Universidad de la Republica, Uruguay pmelogno@gmail.com

Universidad de la Republica, Uruguay beafell @adinet.com.uy

Universidad de la Reptblica, Uruguay avasquez@psico.edu.uy

Universidad de la Republica, Uruguay decanato@psico.edu.uy
Universidad de la Republica, Uruguay mecheska@gmail.com
BAPRO, Argentina ojeda.claudio@gmail.com
Universidad Nacional de Lanus, Argentina mwlos@fibertel.com.ar
Universidad Catdlica de Salta, Argentina

Universidad de la Republica, Uruguay yamil_jasa@hotmail.com
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como forma de democratizar y colectivizar los conocimientos genera-
dos en el campo.

11.Promover la suscripciéon de convenios institucionales a nivel universita-
rio, que propendan a la consecucion de los objetivos anteriores.

Quienes suscriben la presente Declaracion manifiestan su respaldo y

compromiso para la concrecion de los contenidos de la misma, promovien-
do estos propdsitos en sus organizaciones y comunidades de referencia.
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CARACTERIZACION DEL TELETRABAJO DESDE VERSIONES
DE INTEGRANTES DEL GOBIERNO, EMPLEADORES Y TELETRABAJADORES:
UNA APROXIMACION PSICOSOCIAL

Diana Milec Cifuentes Leiton”

Esta ponencia presenta el informe de una investigacion que lleva el mismo
nombre, que buscd desde una lectura psicosocial, identificar las caracteristicas
del teletrabajo segtin las versiones de integrantes del gobierno, empleadores y
teletrabajadores. Una investigacion de corte cualitativo con un abordaje tedri-
co metodoldgico denominado practicas discursivas y produccion de sentidos
en el cotidiano (Spink & Medrado, 2000). Alrededor del término “teletrabajo”
existen diversas concepciones relacionadas con una modalidad de trabajo, re-
lacién contractual de empleo y con dimensiones juridicas destacables, sin em-
bargo, aqui el teletrabajo es una forma de organizar el trabajo que tiene como
caracteristicas el soporte de internet, la informacion y la distancia del centro
de trabajo (dimension de espacialidad y temporalidad).

Se encontr6 que las versiones de los empleadores y de los integrantes
del gobierno contienen comunes denominadores respecto del teletraba-
jo y especificamente del por qué en el contexto colombiano debe existir
esta forma de trabajar, mientras que la version de los teletrabajadores
presenta aspectos desde como es desde sus vivencias cotidianas y coémo
deberia manejarse cuando alguien decide trabajar como teletrabajador.

*  Universidad del Valle, Colombia. diana.milec.cifuentes@correounivalle.edu.co
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Ambas versiones se analizan como versiones relacionadas con el poder, la
primera version detenta el ejercicio de un poder hegemonico, la segunda
version, un poder emergente.

REPERTORIOS DE PRACTICAS ORGANIZACIONALES
PARA INNOVAR EN ORGANIZACIONES PEQUENAS Y MEDIANAS

Monica Pan’
Maria Eugenia Barrionuevo™

El presente escrito surge de investigaciones ya concluidas y avances del
proyecto en curso “Practicas organizacionales para la innovacién y para el
afrontamiento de crisis en Organizaciones Pequenas y Medianas de Cérdo-
ba. Repertorios” Los conceptos centrales abordados son las practicas orga-
nizacionales que cuando son visibilizadas y reconocidas, fortalecen o crean
confianza institucional y las innovaciones que en el relato de los entrevista-
dos se presentan como un cambio en el modo de pensar y hacer.

Objetivos
« Consolidar conocimientos obtenidos sobre repertorios de practicas
orientadas a la innovacién en OPyM
o Indagar practicas orientadas al afrontamiento de crisis organizaciona-
les y contextuales.

Metodologia

Se define un enfoque cualitativo, que permite una aproximacioén inter-
pretativa al objeto de estudio, intentando dar sentido o interpretando los
fendmenos en los términos del significado que las personas les otorgan.
Considerando que la construccién del escenario de investigacion “..es la
fundacion de aquél espacio social que caracterizara el desarrollo de la in-
vestigacion”. Se realizan, entrevistas parcialmente pautadas a gerentes, pro-
pietarios, dirigentes, funcionarios; reuniones grupales con observacion y
coordinacién por parte de investigadores. La muestra estd compuesta por
mas de 50 organizaciones entre Pymes y OSC.

En el proceso de produccién de datos se realiza un analisis posterior de
cada entrevista, se identifican en ellas procesos psicosociales puestos en

*  Universidad Nacional de Cérdoba y Universidad Catolica de Cérdoba, Argentina. Panmonica-

panbutron@gmail.com

** Universidad Nacional de Cérdoba, Argentina. eugebarrionuevo@hotmail.com
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juego en innovaciones para la consecucion de sustentabilidad y se sistemati-
zan los resultados en informes periodicos.

Se realiza un encuentro de devolucién y simultaneamente validacién de
los resultados obtenidos con miembros de organizaciones participantes.

Resultados

o Recuperacion de repertorios de practicas para la construccion de in-
novaciones en la mayor parte de las organizaciones.

+ Se observa escasa conciencia de sus propias practicas innovativas.

o Se destaca el papel desempenado por espacios grupales, en este senti-
do las innovaciones estan asociadas, a la calidad y cantidad de instan-
cias de participacion.

» El contexto (Estado, clientes, comunidad) es quien tracciona las prac-
ticas innovativas.

« Se observan estrategias de innovacion de corto plazo en las Pymes.

Conclusiones y discusion

Los resultados de este estudio aspiran a contribuir a un acompanamien-
to mas preciso desde la POT, que potencie las herramientas de consultoria
sobre innovacion.

Hay una tension entre las alternativas de copiar los procesos innovativos de
grandes organizaciones en las OPyM vy la necesidad de éstas ultimas de cons-
truir innovacién acorde con sus recursos tecnolégicos, humanos, sociales.

La difusion de la sistematizacion de repertorios de practicas de innovacion
abre la posibilidad a las OPyM de re-pensar y a partir de alli, ampliar, cues-
tionar, interpelar y construir nuevas estrategias incluyendo otras practicas.

ESCALA DE SUPORTE A TRANSFERENCIA:
ANALISE CONFIRMATORIA DA ESTRUTURA FATORIAL

Lara Barros Martins”
Thais Zerbini”
Francisco José Medina™

Resumo
O suporte a transferéncia corresponde ao apoio, psicossocial e material,
recebido por egressos de treinamentos para aplicar as novas habilidades

*  IMED, Brasil. lara.martins@imed.edu.br
** Universidad de Sdo Paulo, Brasil. thais.zerbini@gmail.com
*** Universidad de Sevilla, Espana. fimedina@us.es
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adquiridas no trabalho, sendo um dos preditores mais consistentes na
explica¢do de impacto de treinamento no trabalho, que por sua vez, é o
principal indicador no nivel individual para avaliar a efetividade de trei-
namento. Nesse sentido, objetivou-se analisar a estrutura fatorial e as ca-
racteristicas psicométricas da Escala de Suporte a Transferéncia (EST) em
um contexto organizacional a distancia. O instrumento foi aplicado a uma
amostra de 3.600 funciondrios de um banco estatal brasileiro que havia
participado de um treinamento online sobre o tema da promogao de efi-
ciéncia operacional nas atividades de trabalho. A coleta de dados foi reali-
zada totalmente a distancia, por meio da disponibilizacdo do questionario
virtual na pagina da Universidade Corporativa do banco. Anteriormente
as analises propriamente ditas, as 2.201 respostas ao EST (taxa de retorno
de 61,1%) passaram por tratamento estatistico para identificacao de casos
ausentes e extremos, uni e multivariados, e se respeitavam o pressuposto
da normalidade. Os 1.540 casos validos foram submetidos a analises fato-
riais exploratorias (AFE; métodos dos componentes principais e fatoracao
dos eixos principais) e confirmatdrias (AFC; Método de Maxima Veros-
similhanga) e de consisténcia interna (Alfa de Cronbach: a), permitindo
avaliar a validade de constructo da medida e testar se a estrutura fatorial
tedrica se adequava aos dados empiricos. Na AFE, foi encontrada uma
estrutura composta por trés fatores e 14 itens: 1) Suporte de Supervisores
(6 itens; a=0,95; cargas fatoriais: 0,83 a 0,89); 2) Suporte de Pares (6 itens;
a=0,93; cargas fatoriais: -0,70 a 0,92) e 3) Suporte Material (2 itens; a=0,85;
cargas fatoriais: 0,86 a 0,87); e indicou uma variancia explicada compar-
tilhada entre os componentes de 74,53%. Na AFC, foi testada separada-
mente a escala que avalia o apoio de supervisores da escala de suporte de
pares — cada uma associada ao fator que mede o suporte material —, e to-
dos os indicadores, com exce¢ao do x°/gl, apontam para um bom ajuste do
modelo: 1) Suporte de Supervisores/Material: x’=230,888; gl=19; CMIN/
DF=12,15; GFI=0,96; RMSEA=0,08; RMSR=0,01; CFI=0,98; TLI=0,97; 2)
Suporte de Pares/Material: x’=217,514; gl=19; CMIN/DF=11,44; GFI=0,96;
RMSEA=0,08; RMSR=0,02; CFI=0,97; TLI=0,96. As estruturas empiricas
encontradas mostram-se bastante adequadas tanto tedrica como empiri-
camente e validam a adaptagdo feita no instrumento, na qual os tipos de
suporte psicossocial (supervisores e pares) foram medidos separadamen-
te, além do suporte material oferecido pela organizagao. A escala total,
com os trés fatores juntos, possui excelente indice de consisténcia inter-
na (a=0,94), sendo de a=0,92 para o Suporte de Supervisores/Material
e de a=0,90 para o Suporte de Pares/Material, - e serve como uma fer-
ramenta util para mensurar os diferentes tipos de apoio percebidos por
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participantes de treinamento, afetando na transferéncia de competéncias
para o trabalho.
Palavras-chave: suporte a transferéncia; avaliagdo; medidas; validagéo.

AVALIACAO DA EFETIVIDADE DE TREINAMENTO CORPORATIVO ONLINE:
TRANSFERENCIA DE COMPETENCIAS E RESULTADOS
SOBRE O DESEMPENHO DOS EGRESSOS

Lara Barros Martins’
Thais Zerbini”
Francisco José Medina™

Resumo

Mudangas recentes na area de Treinamento, Desenvolvimento e Educa-
¢do (TD&E) introduzem novas formas de oferecer programas instrucionais,
que passam a ser realizados via internet, suscitando discussoes acerca de sua
viabilidade, efetividade e potencial para retornar melhorias aos seus parti-
cipantes e beneficios tangiveis as organizagdes. A avaliacdo da efetividade
de agdes de TD&E exige medir seus efeitos sobre o desempenho individual
dos egressos, incluindo uma complexa gama de variaveis da organizagao,
do treinamento e do individuo explicativas do processo de transferéncia de
competéncias adquiridas ao ambiente de trabalho. Nesse sentido, o presente
estudo teve como objetivo propor e testar um modelo de avaliacao da efe-
tividade de treinamento corporativo online para examinar a rela¢ao entre
os preditores sobre o impacto do treinamento no trabalho, incluindo estra-
tégias de aprendizagem, reagdes ao curso, barreiras/facilitadores e suporte
a transferéncia, com énfase nos efeitos sobre os desempenhos especificos
(impacto em profundidade) e gerais (impacto em amplitude) dos egressos
no trabalho. A coleta de dados foi realizada por meio da aplicagdo virtual de
questionarios a 3.600 membros de uma organizagdo publica brasileira do se-
tor bancario, que participaram de um treinamento a distancia sobre o tema
da promogao de eficiéncia operacional nas atividades de trabalho. Seus su-
pervisores hierdrquicos avaliaram as influéncias do curso sobre os compor-
tamentos no trabalho de seus subordinados. Foi utilizada a Modelagem por
Equagdes Estruturais para testar o conjunto de relagdes entre as variaveis
presentes no modelo de investigagao proposto (predigao, media¢ao e mode-
ragdo). Os resultados indicaram que as reagdes dos participantes ao curso,

*  IMED, Brasil. lara.martins@imed.edu.br
** Universidad de Sao Paulo, Brasil.thais.zerbini@gmail.com

*** Universidad de Sevilla, Espana. fimedina@us.es
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todos os tipos de estratégias de aprendizagem, exceto as de controle da emo-
¢d0, 0 suporte organizacional e o suporte de pares estavam significativamen-
te relacionados ao impacto do treinamento no trabalho na autoavaliacéo.
Na heteroavaliagdo, o suporte dos supervisores e as estratégias cognitivas
e de busca de ajuda contribuiram para explicar o impacto do treinamento
no trabalho. Foi identificado o papel mediador das reagdes ao curso entre
o suporte a transferéncia e os indicadores de impacto do treinamento no
trabalho; e o suporte a transferéncia moderou marginalmente os efeitos das
barreiras/facilitadores sobre o impacto do treinamento no trabalho. Esses
resultados empiricos fornecem pistas importantes para futuras pesquisas
no campo de avaliagdo da efetividade de treinamento, principalmente no
que concerne a investigagdo do fendmeno do resultado do treinamento no
desempenho dos egressos, e oferece implicagdes praticas em programas de
treinamento corporativo online.

Palavras-chave: treinamento a distincia; avaliacdo da efetividade; impac-
to do treinamento no trabalho.
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IMPACTO DE LA MATERNIDAD Y PATERNIDAD
EN EL ENTORNO DE TRABAJO:
LA PERSPECTIVA DE LOS TRABAJADORES

Alexandra Gonzdlez Mesa
Naira Delgado Rodriguez”
Eva Arifio-Mateo™

El objetivo de este trabajo fue analizar la percepciéon que los trabajado-
res tienen del impacto de la maternidad y la paternidad en el entorno de
trabajo. 140 participantes (60,7% mujeres) respondieron a un cuestionario
sobre actitudes en el entorno laboral y sensibilidad hacia las situaciones de
maternidad y paternidad. Los resultados indican que los padres y madres
con hijos de menos de 6 afos perciben una actitud mas desfavorable de sus
compaiieros y supervisores respecto a su desempefo profesional que traba-
jadores sin hijos o con hijos de mas edad. Los resultados se discuten a la luz
de los avances producidos en materia de conciliacién laboral, no siempre
reflejados en las actitudes en el trabajo.

*  Universidad de Concepcion, Chile.

** Universidad de Concepcion, Chile.
*** Universidad de Concepcidn, Chile. earinomateo@gmail.com
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¢EXISTE RELACION ENTRE EL LIDERAZGO AUTENTICO
Y LA ATRIBUCION DE HUMANIDAD HACIA EL LIDER?

Eva Arifio-Mateo”
Naira Delgado Rodriguez”
Juan Antonio Moriano™

Los estudios sobre infrahumanizaciéon afirman que las personas atribu-
yen mas sentimientos al endogrupo que al exogrupo. Aunque se trata de un
fenomeno ampliamente estudiado, apenas existen investigaciones sobre la
naturaleza de la infrahumanizacién en el entorno laboral. El objetivo princi-
pal de este estudio fue comprobar la atribucion de humanidad que los traba-
jadores tienen hacia las personas responsables de sus equipos, y analizar su
relacion con el liderazgo auténtico. Para ello se ha llevado a cabo un analisis
de varianza, con una muestra de 277 empleados. Los resultados indican que
existe una relacion entre la atribucion de liderazgo auténtico y humanidad,
de modo que cuanto mas alto es la percepcion de liderazgo auténtico por
parte de los empleados hacia su lider, mayor atribucién de emociones exclu-
sivamente humanas.

DESARROLLO DE UN DEPARTAMENTO DE GESTION HUMANA DESDE
UNA PERSPECTIVA CRITICA EN LA ORGANIZACION SOBRE RUEDAS
Maria Nataly Rodriguez Rodriguez™
Maria Angélica Motta Quintero™"
Juan Sebastian Castro™™"

Antecedentes

Por medio del semillero, desarrollos organizacionales y politica publi-
ca, nos encontramos realizando un proceso de construccidon de una nueva
area de gestion humana, en la empresa, sobre ruedas, la cual cuenta con
una actividad econémica se servicio de transporte de carga y pasajeros,
enfocandonos en una labor mas humana, saliendonos un poco de la casilla

*  Universidad de Concepcidn, Chile. earinomateo@gmail.com

**  Universidad de Concepcidn, Chile.

*** Universidad de Concepcidn, Chile.
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~+ Universidad Piloto de Colombia, Colombia. angelicamottaquintero@gmail.com

oo Jniversidad Piloto de Colombia, Colombia.
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administrativa, para poner en prioridad el ser humano, desde una pers-
pectiva critica.

Introduccion

Tradicionalmente el drea de gestion humana, se ha limitado netamente a
los resultados de labores econémicas. Por medio de una perspectiva critica
queremos asumir la creacion y el desarrollo de un departamento de gestion
humana diferente, con un énfasis en relaciones humanas, reformando el
sentido y el significado de esta area en la empresa sobre ruedas S.A.S.

Metodologia

Por medio del semillero, desarrollos organizacionales y politica publi-
ca, nos encontramos realizando un proceso de construccion de una nueva
area de gestion humana, en la empresa, sobre ruedas, la cual cuenta con una
actividad econémica se servicio de transporte de carga y pasajeros, enfo-
candonos en una labor mas humana, saliendonos un poco de la casilla ad-
ministrativa, para poner en prioridad el ser humano, desde una perspectiva
critica.

Resultados parciales

Luego de los didlogos con los empleados desde cada vida personal, la
transformacion se dio de una manera positiva, desde sus actitudes, hasta
la manera en la que realizaban su labor, por lo que se siguieron manejando
espacios de confianza, promoviendo la importancia de cada trabajador y su
vida personal dentro de la empresa, trayendo asi la idea practica de la pala-
bra humana, “gestion humana”

¢EXISTE RELACION ENTRE LA ATRIBUCION DE HUMANIDAD
HACIA LOS TRABAJADORES Y SU FELICIDAD?

Eva Arifio-Mateo®
Matias Arriagada”™

Los estudios sobre infrahumanizacidon afirman que las personas atribu-
yen mas sentimientos al endogrupo que al exogrupo. Aunque se trata de
un fenémeno ampliamente estudiado, apenas existen investigaciones so-
bre la naturaleza de la infrahumanizacion en el entorno laboral. El objetivo

*  Universidad de Concepcién, Chile. earinomateo@gmail.com

** Universidad de Concepcion, Chile.
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principal de este estudio es comprobar la atribucién de humanidad que los
trabajadores tienen hacia las personas responsables de sus equipos y anali-
zar su relacion con la felicidad percibida. Nosotros hipotetizamos que habra
una relacion entre la atribucién de liderazgo auténtico y felicidad, de modo
que cuanto mas alta sea la percepcion de liderazgo auténtico por parte de
los empleados hacia su lider, mayor felicidad percibida por parte de los tra-
bajadores. Para ello se ha llevado a cabo un analisis de varianza, con una
muestra de 50 empleados.

CURrvA INVERSA DEL CAMBIO (CIC-24).
PRUEBA PARA MEDIR LA ADAPTACION Y RESISTENCIA
AL CAMBIO DE LOS MIEMBROS DE LAS ORGANIZACIONES

Carlos Pulido Cavero®
Claudia Schoenbohn™
Raul de Lama™

La Prueba Curva Inversa del Cambio (CIC-24) esta disefiada para diag-
nosticar descriptivamente el nivel de la resistencia al cambio en los colabo-
radores de las organizaciones empresariales privadas o publicas, obteniendo
para cada fase, estas caracteristicas psicométricas: negacion (6 preguntas),
resistencia (6 preguntas), involucramiento (6 preguntas) y compromiso (6
preguntas).

Respecto a la caracteristica psicométrica, la Prueba CIC-24 cuenta con
cuatro niveles de respuesta de “Totalmente de acuerdo” (TA), “De acuerdo”
(A), “En desacuerdo” (D), y “Totalmente en desacuerdo” (TD), las cuales
ayudan a mapear en forma simple y sencilla lo que sucede en cada aspecto
de la organizaciéon

La confiabilidad que indica la precision o estabilidad de las medidas e
indica el grado en que las mismas estan libres de errores casuales. Es decir,
un coeficiente de 0.852 quiere decir que, en la muestra y condiciones fijadas,
el 90% de la varianza se debe a errores aleatorios.

Los coeficientes para establecer la homogeneidad de la prueba han sido
adquiridos utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach.

*  Athanor Consultoria Organizacional SAC-Peru. carlospulido@athanorperu.com

*+ Universidad Particular San Martin de Porres, Peru.
¢ Universidad Particular San Martin de Porres, Peru.
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