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PRESENTACIÓN


El fenómeno social del trabajo, como uno de los principales fundantes ontológicos de ser humanos en medio de las complejidades de la época actual, ha adquirido una serie de configuraciones que representan a su vez transformaciones en las relaciones de trabajo, así como en los espacios en los cuales se llevan a cabo, generalmente representados en la figura de Organizaciones de Trabajo. El Grupo de Investigación en Psicología Organizacional y del Trabajo del Instituto de Psicología de la Universidad del Valle, en Colombia, ha sido un espacio promotor y generador de reflexión sobre las relaciones de trabajo y las psicologías organizacionales, contemplando la pluralidad conceptual y considerando la coexistencia de realidades visibilizadas a través de las formas de contratación en la economía formal, la informal y hasta en la ilegal.


El presente libro es un esfuerzo por visibilizar la complejidad y actualidad del mundo del trabajo, considerando elementos referenciales desde la Psicología Social, la Psicología discursiva, las prácticas de Recursos Humanos asociadas a la Psicología Organizacional, las tecnologías, la Sociología y la Educación. En este orden de ideas, los autores presentan reflexiones derivadas de líneas de trabajo investigativo desarrolladas en Colombia, Brasil y Puerto Rico, que a su vez son un esfuerzo de trabajo colaborativo que propende a la consolidación de repertorios actualizados del mundo del trabajo y las organizaciones en América Latina.


Los editores del libro agradecen a sus respectivas instituciones de origen, la Universidad del Valle - Colombia y la Universidad de São Paulo - Brasil, por el apoyo a las acciones colaborativas que en el marco de convenios de cooperación académica interinstitucional han facilitado y facilitarán este y otros trabajos de divulgación de una producción significativa para la comunidad académica y profesional interesada en el multi y pluricampo de las psicologías organizacionales y de los trabajos. Este agradecimiento se hace extensivo, a través de los demás autores, a sus instituciones de origen y a los países que representan.


Contar con un prefacio que invita a la reflexión, como el escrito para esta obra por Josep Blanch, de la Universidad Autónoma de Barcelona - España, una de las figuras más representativas del campo de la Psicología del Trabajo en Iberoamérica y en otras latitudes, representa la importancia de esta obra que tiene entre sus propósitos ser una especie de abrebocas e invitación a otras, que sin la pretensión de latinización del campo de la Psicología Organizacional y del Trabajo, sí mantiene su objetivo de aportar en la discusión y reflexión sobre las realidades actuales y por venir de las relaciones y contextos de trabajo.


Esperamos que disfruten la lectura e invitamos a los lectores a usar sin preocupación de crítica los capítulos y las propuestas en ellos presentadas, como elementos de provocación para dar continuidad, reorientar o inclusive consolidar sus posiciones actuales sobre los fenómenos o problemas de su interés.


Erico Rentería Pérez, PhD.


Universidad del Valle, Colombia


Sigmar Malvezzi, PhD.


Universidad de São Paulo, Brasil




PREFACIO


Como su propio título sugiere, esta obra incluye una selección de temas cruciales para el desarrollo contemporáneo de la Psicología Organizacional y del Trabajo (POT) en el específico marco sociocultural colombiano y en el latinoamericano en general. Sus contenidos son también relevantes para el estudio de la calidad de vida de las personas trabajadoras en sus entornos laborales, así como para la comprensión de la compleja articulación histórica de macrotendencias globales con procesos locales de reestructuración de las condiciones de trabajo y de reconstrucción de la subjetividad laboral.


La amplia variedad de sus contenidos está organizada en un doble plano: Por un lado, rescata, actualiza, aclimata y latinoamericaniza temas clásicos de la POT mainstream, como vocación, socialización, identidad, carrera laboral, gerencia del desempeño u oferta y demanda de competencias en el mercado de trabajo. Por otro, trata de tópicos emergentes de la metamorfosis del mundo del trabajo operada durante la transición entre milenios y caracterizada principalmente por la crisis del fordismo y la posmodernización de las condiciones, normas, procesos y relaciones laborales, propiciadas a su vez por la globalización económica neoliberal y la informacionalización de la sociedad y de la cultura. A ese respecto, algunos capítulos hacen eco de configuraciones locales de esta dinámica global, enfocando aspectos tan centrales de la misma como la empleabilidad, el teletrabajo, el empleo informal o la actividad laboral flexibilizada, fragmentada e individualizada.


Entre los aspectos característicos del conjunto de sus capítulos sobresale su enfoque situado, por el que el objeto figurativo de cada estudio destaca del trasfondo espacio-temporal y sociocultural que le confiere su singularidad y su sentido específico. Esta precaución epistemológica facilita de paso la lectura del contexto de producción del conocimiento aportado. Otro rasgo típico de varios de sus componentes es la marcada tendencia a la fundamentación y orientación teórica de la investigación presentada. Así mismo, en el perfil de las propuestas de abordaje de los desafíos planteados en los diversos capítulos, despunta la del manejo combinado de variables personales (rasgos) y ambientales (condiciones de trabajo). Normalmente, el alcance de estas referencias al entorno se circunscribe al microcontexto de la organización. Sin embargo, en algunos casos lo trascienden, extendiéndose hasta aspectos macrocontextuales del sistema económico, laboral, sociohistórico y cultural (flexibilización, precarización, valores, dilemas morales transculturales, etc.). También forma parte del denominador común a diversos capítulos del texto una cierta mirada crítica y de distanciamiento con respecto del statu quo, tanto en lo que se refiere al principio de realidad del mundo laboral como al convencional modo académico y científico de abordarlo.


Desde una óptica metodológica, en uno de los trabajos empíricos se recurre excepcionalmente al diseño cuantitativo, que en este caso comporta la aplicación de la técnica de encuesta mediante cuestionario y el tratamiento estadístico de los datos obtenidos. Pero en general en el libro predomina la metodología cualitativa; de modo que en su caja de herramientas de recogida de información ocupan lugares destacados técnicas como entrevista (semiestructurada o en profundidad), etnografía, observación (participante o no), check list, estudio de documentos o de prácticas discursivas, etc. De forma consistente, el tratamiento de la información colectada por estos medios se realiza principalmente a través de diversas modalidades de análisis de contenido, o de otros recursos específicos, como el árbol de asociación de ideas.


El volumen integra múltiples contribuciones: En su primer capítulo, Hernán Camilo Pulido y Johanna Burbano pusieron de manifiesto algunas líneas de tensión que en la actualidad atraviesan el proceso de construcción de la subjetividad laboral en el contexto de las transformaciones que se vienen operando en las condiciones de trabajo. Para ejemplificarlas, enfocaron los repertorios culturales con que dan cuenta de su experiencia laboral personas trabajadoras empleadas en el sector público. En el siguiente, Efraín García y Erico Rentería describieron la compleja dinámica de la construcción de identidades profesionales, centrando su objeto de estudio en el proceso de convertirse en oficial de policía. Por su parte, Lady Brigitte Gálvez y Marcelo Afonso Ribeiro abundaron en el tema, enfocando las construcciones identitarias en migrantes colombianos en São Paulo.


Algunos estudios compartieron como objeto de investigación el de las múltiples facetas contemporáneas del trabajo y de sus vivencias. Alba Luz Giraldo, Erico Rentería y Sigmar Malvezzi examinaron la experiencia de su fragmentación en profesionales universitarios. En la misma línea, Wilner Arbey Riascos y Erico Rentería expusieron el cómo dieron cuenta del propio trabajo y de sus dinámicas algunos tomadores de decisiones. Por su parte, Diana Milec Cifuentes y Alba Luz Giraldo trataron de algunas implicaciones psicosociales del teletrabajo sobre la persona teletrabajadora, contempladas desde los respectivos puntos de vista de diversas instancias implicadas (gobierno, empleadores y el propio personal que teletrabaja). Martha Cecilia Garcés y Erico Rentería describieron algunos atributos del trabajo informal en el centro de la ciudad de Cali. Así mismo, Deidi Yolima Maca, Ana Yancy Montoya y Carlos Alberto Mejía, en una investigación con trabajadores profesionales, se ocuparon de trabajo flexible, trayectorias laborales y responsabilización de los sujetos. Finalmente, Carlos Fernando Torres y Schirley Ruiz contribuyeron con algunas consideraciones sobre el trabajo de dirigir organizaciones no gubernamentales en Colombia.


En otra serie de aportaciones monográficas, figuran la evaluación por Astrid Morales-Jiménez y Tania García-Ramos sobre la implantación de un modelo sistémico de gerencia del desempeño en organizaciones puertorriqueñas, constatando una notable distancia entre el conocimiento teórico y la puesta en práctica del modelo; así como la caracterización por María Constanza Aguilar y Erico Rentería de la empleabilidad de los egresados de una institución colombiana de educación superior y la presentación por Diana Isabel Velandia del papel de diversas áreas de conocimiento psicológicas en la adecuación de la oferta de graduados a la demanda de cualificaciones y competencias por el mercado de trabajo.


El valor de un libro como este puede medirse por la cantidad de micro respuestas puntuales que aporta a las preguntas específicas que guiaron el proceso de la investigación correspondiente a cada uno de sus capítulos. Pero también cabe la opción de juzgarlo por las preguntas generales que suscita o por las dudas que activa, alimenta y refuerza; es decir, por su generatividad. A ese respecto, cuando se amplía el campo de visión desde los árboles individuales al bosque como totalidad, emerge del conjunto de la publicación una cuestión general implícita: en un mundo del trabajo inmerso en un proceso complejo, intenso y acelerado de transformación de sus contenidos y de sus formas, de sus normas y condiciones de realización, ¿qué puede y debe conocer y hacer la POT para estar a la altura del actual momento histórico?


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


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


Josep María Blanch, PhD.


Universidad Autónoma de Barcelona, España.


2017




CAPÍTULO 1


DE LA CONSTRUCCIÓN DEL SERVIDOR PÚBLICO Y DEL LUGAR DE LA VOCACIÓN EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO CONTEMPORÁNEAS


Hernán Camilo Pulido-Martínez, PhD.


Pontificia Universidad Javeriana


cpulido@javeriana.edu.co


Johanna Burbano Valente, PhD.


Pontificia Universidad Javeriana


jburbano@javeriana.edu.co


Entrevistador: ¿Crees que el servidor público tenga vocación?


Miguel: Sí, claro; es una formación, que poco a poco se va ganando.


(Entrevista a servidor público)


RESUMEN


En este artículo se presentan los resultados de un estudio que exploró la construcción contemporánea de la subjetividad de los trabajadores del sector público en Bogotá, Colombia. Específicamente se consideraron las múltiples dimensiones que están involucradas en la constitución del servidor público como un sujeto trabajador con vocación. Para esto se condujeron 129 entrevistas a trabajadores de los niveles directivo, asesor, profesional, técnico, asistencial y Jefes de Talento Humano, en cada una de las 24 entidades cabeza de sector de la Rama Ejecutiva del orden nacional presentes en Bogotá. Los resultados permiten ubicar distintos repertorios culturales utilizados por los trabajadores para dar cuenta de su posición en el contexto de las actuales condiciones laborales por las que atraviesa este sector.


LA CONSTRUCCIÓN DE LA SUBJETIVIDAD LABORAL CON VOCACIÓN


Hasta hace algunos años se les arrogaba a ciertas posiciones del mundo laboral una serie de particularidades a partir de las cuales se describía como profesiones con vocación. Esta visión mostraba una cercanía íntima con la religiosidad en la medida en que se les atribuía, especialmente a ciertos trabajadores, una serie de rasgos “cuasi” espirituales que deberían tener para poder desempeñarse de forma adecuada. No solamente el sacerdocio, sino la medicina, la enfermería, las artes, la pedagogía y por supuesto el servicio público, entraban en la clasificación de los trabajos en los cuales, en mayor medida, sus ejecutantes deberían tener una “vocación” para llevarlos a cabo de modo correcto. La entrega a los demás, el sacrificio de los propios intereses ante el bien común y la persistencia para alcanzar las metas aun ante la adversidad, se contaban entre las características más sobresalientes de aquellos trabajadores con vocación.


En términos de la administración del Estado, esta visión de la vocación se hacía acompañar de la carrera administrativa como fuente central de la relación entre los trabajadores, las tareas propias del gobierno, y la construcción de lo público. De acuerdo con Max Weber (1964), se configuraba así una manera de ejercer un tipo de dominación “legal con administración burocrática” que resultaba ser la más racional que se podía establecer. Esta mezcla del llamado cuasi-religioso de la profesión, vista como una relación particular con el trabajo que se desempeña, y la conjunción de una serie de disposiciones del trabajador, lograban una administración “ideal”, alejada de la política, de manera que se garantizaba la correcta administración de una sociedad democrática (Fry & Nigro, 1996).


Se tenía entonces una forma de concebir a la subjetividad del trabajador público en donde se proponía que la vocación podía traducirse básicamente como una característica psicológica, por tanto intrínseca al sujeto, vinculada con las actividades laborales específicas de las cuales se derivaba una identidad, que de manera fundamental algunos poseían y otros no. Por supuesto, se descontaba que las condiciones en las que se laboraba permitían que este fenómeno de la vocación se presentara, razón por la cual se daba por hecho, luego no era necesario incluir de manera tajante en las elucubraciones sobre la vocación las condiciones laborales puesto que estas estaban, para los trabajadores oficiales y públicos, determinadas por el empleo permanente y por la carrera administrativa.


Vale la pena mencionar algunas de las características que Max Weber (1964) describió para los funcionarios vinculados con el Estado puesto que señalan cómo se constituía una subjetividad vinculada con la carrera administrativa en las condiciones objetivas de trabajo que prevalecieron hasta la década de los años ochenta. Se señalaba entre otras que: los trabajadores debían ser “personalmente libres” pues ellos se comprometían solamente con los deberes objetivos de su cargo; también, los servidores públicos debían tener competencias rigurosamente fijadas, así como tenían que haber elegido libremente su trabajo. Adicionalmente, se prescribía que las personas que laboraban dentro de la administración del Estado convenían mostrar las calificaciones que los hacen dignos de ser nombrados en su cargo, se les tenía que asignar un salario fijo, sus funciones estaban relacionadas con las actividades propias de su profesión, lo cual da como resultado tanto las condiciones para que pudiesen realizar una carrera, como un sistema con una rigurosa disciplina y vigilancia administrativa. La vocación en este contexto que ahora llamaríamos “ideal” se presentaba como una forma moderna de sacerdocio que se diferenciaba radicalmente del tradicional en que dicha vocación no se arraigaba en el trabajo monástico, por el contrario, era resultado de una mezcla entre la racionalización que representa la burocracia a cargo de la administración del Estado y el fundamento místico del trabajo abnegado propio de la cultura laboral vinculada con unas condiciones objetivas (López-Cortez, en prensa).


Resulta pertinente anotar que esta propuesta de una subjetividad ideal del trabajador público con vocación siempre ha estado en contacto con otras maneras de concebir al servidor público, circulantes en la cultura, que han generado una serie de tensiones que enmarcan dicha construcción de la subjetividad. El estereotipo ampliamente compartido de que los trabajadores públicos, en general, no cumplen con sus deberes, son renuentes a satisfacer las demandas que se les formulan, están estancados en sus cargos y no se transforman de acuerdo con un mundo constantemente cambiante, acompaña de manera cercana a la visión ideal que se consideró con anterioridad. Estas dos formas de ver al trabajador señalan la tensión que produce en la administración pública en donde se construye, de acuerdo con López-Cortez (en prensa), una figura de dos caras. Esta situación ambivalente significa que las actuaciones de los servidores públicos se moverán siempre entre la aprobación y la desaprobación, entre lo piadoso y lo grotesco, entre lo alabado y lo condenado. Se tiene así, entonces, que la constitución de la subjetividad que presenta una vocación no es un producto sencillo e inmediato, sino que es el resultado de múltiples influencias que se unen para que en determinado momento histórico y en una situación específica de trabajo emerjan trabajadores que actuarán con vocación. La vocación en este sentido se puede considerar como el resultado de un proceso de construcción de seres humanos que se refleja en un lenguaje que describe cómo son los trabajadores que sí la tienen. Como tal, este lenguaje cambia con el tiempo, lo que lleva a sostener que la concepción del sujeto trabajador con vocación cambia a través de la historia por la influencia de múltiples dimensiones.


CAMBIOS SOCIALES Y LA CONSTRUCCIÓN DE LA VOCACIÓN


Ante los cambios que hoy en día se presentan tanto en el mundo del trabajo como en las maneras de concebir y estudiar a los seres humanos que laboran, la constitución de la subjetividad laboral con vocación hay que reexaminarla de manera detallada pues se presentan indicios de que puede estar mutando en la medida en que están apareciendo nuevos factores que generan diversas tensiones, en medio de los cuales se construye la subjetividad del trabajador. Las maneras en que se compone la subjetividad con vocación parecen variar por la influencia de fenómenos tales como la reducción del Estado, la flexibilización de las condiciones laborales, el desdibujamiento de la seguridad social que el empleo ofrecía, así como la tercerización del trabajo. Se puede decir que al menos los siguientes aspectos influyen las maneras en las cuales se construyen los trabajadores:


Primero, los cambios en la administración del Estado


El “nuevo management” público ha traído al manejo del Estado una serie de conceptos y de prácticas que provienen del sector privado (Sisto & Zelaya, 2013; Sisto & Fardella, 2013; Fardella, 2013). Esto ha generado la adopción de una serie de estrategias que, se supone, aumentarán la eficiencia y eficacia de la administración pública. Siempre se ha considerado, en términos de la administración pública, que se debe transformar la gestión para hacerla más eficiente con miras a alcanzar el mayor beneficio común. En esta línea se han introducido estas nuevas maneras de administrar el trabajo, con el deseo de alcanzar este objetivo de mejoramiento en el sector público (Guerrero, 2006). A manera de ilustración, se prescribe que las oficinas reguladoras de la gestión del personal deben focalizarse en la consecución de valores liberales tales como el mérito, la igualdad, el desempeño eficiente y eficaz, el entrenamiento continuo y el aprendizaje para toda la vida. De este modo, se espera garantizar que se tendrán trabajadores profesionales, competentes y objetivos. Como resultado de la implementación de las medidas para transformar la gestión se tiene la expectativa de promover la movilidad social, y por tanto, aportar a la construcción de una sociedad más justa (Oszlak, 2003). Sin embargo, como la literatura especializada señala, más que evaluar, a la luz de los efectos y de establecer las apropiaciones que son pertinentes para el sector público, las estrategias provenientes del sector privado se aplican casi indiscriminadamente, esperando que cumplan el mismo cometido que allá pueden alcanzar. Los cambios en los conceptos y prácticas con los cuales se administra afectan la constitución de la subjetividad del servidor público contemporáneo. Se puede citar, solamente por ejemplificar el espectro de los cambios, cómo el nuevo management produce un alejamiento de la visión de una interioridad con vocación, y en su lugar, usando los conceptos provenientes de la psicología del trabajo, la subjetividad de los trabajadores se muestra vinculada fundamentalmente a estar motivados o —en el caso no deseado— desmotivados.


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


Bien se había descrito que la subjetividad con vocación estaba relacionada con la posibilidad de desarrollar una profesión y de establecer un vínculo claro con las actividades que se adelantaban en las organizaciones laborales a través de los conocimientos específicos de las funciones y de la aplicación de las habilidades particulares a las tareas encomendadas. Las condiciones laborales que en el presente parecen imponerse desdibujan esta serie de aspectos. Los contratos temporales de todo tipo, sumados a la flexibilización que a diferentes niveles se presenta en el sector público, hacen que las certezas que existían desaparezcan. Nuevos tipos de trabajadores han emergido. Al punto que a los tradicionales trabajadores oficiales y de carrera se les han sumado los provisionales, los contratistas, los de libre nombramiento y remoción y los de periodo. Estos distintos tipos de contratación producen accesos diferenciales a los recursos y a los beneficios que ofrece el Estado. La tensión que se suscita entre los trabajadores de planta y aquellos que tienen otros tipos de contratación afecta la forma que asume la subjetividad del trabajador del sector público. Las diferencias, entonces, se convierten en fuentes de constitución de la subjetividad derivadas de la relación que se establece entre los distintos tipos de trabajadores presentes en el sector.


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


Convencionalmente en psicología se concebía que los trabajadores tenían una serie de atributos esenciales tales como la personalidad, la inteligencia, las actitudes, y aunque menos considerada, también se examinaba la vocación para el trabajo y los estudios. Estos atributos, a los cuales se les llama objetos psicológicos, se presumía que eran consustanciales a los seres humanos, los cuales podían mostrarlos en mayor o menor medida. Ahora, por el contrario, se considera que los objetos psicológicos, contando entre ellos a la vocación para el trabajo, son el resultado de un proceso (Pulido-Martínez, 2011, 2012; Stecher & Godoy, 2014). Por tanto, todos estos atributos psicológicos se configuran históricamente, son susceptibles de cambios a lo largo del tiempo y se producen en relaciones sociales específicas, las cuales guardan relación con las maneras en las cuales se organiza el trabajo. Entonces, hoy, los modos de concebir al trabajador rompen con el supuesto de que la configuración de la psicología está vinculada exclusivamente con la interioridad de las personas. En su lugar, se asume que los atributos que se les pueden asignar a los trabajadores están en gran medida producidos por los procesos sociales e históricos relacionados con las condiciones de trabajo y, especialmente, con el lenguaje que construye las realidades laborales y las maneras de ser trabajador (Schvarstein, 1992; Burbano Valente & Carvajal Marín, 2005; Pulido-Martínez, 2006).


En términos generales, hasta aquí se han señalado una serie de transformaciones en medio de las cuales se está constituyendo la subjetividad del trabajador con vocación. Por supuesto, el hecho de que la subjetividad esté en constante construcción implica necesariamente que su transformación se produce en medio de unas tensiones entre lo que está establecido y las nuevas condiciones que interpelan al trabajador. Es a través del lenguaje que se puede dar cuenta tanto de las transformaciones que están ocurriendo como de las tensiones que operan para producir el cambio. Así los repertorios que usan los trabajadores en el día a día para describirse a sí mismos y su relación con el trabajo se convierten en la vía regia para indagar sobre la vocación y las formas que asume la subjetividad contemporánea de los trabajadores en medio de estas transformaciones (García Álvarez, 2008; Potter & Wetherell, 1996).


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


LA CONSTITUCIÓN DE LA SUBJETIVIDAD EN MEDIO DE LAS TENSIONES DEL SECTOR PÚBLICO


Con miras a establecer las tensiones y los repertorios que forman parte fundamental de la subjetividad del trabajador se entrevistó a 129 trabajadores de los niveles directivo, asesor, profesional, técnico, asistencial y Jefes de Talento Humano, en cada una de las 24 entidades cabeza de sector de la Rama Ejecutiva del orden nacional presentes en Bogotá. Estas entrevistas fueron grabadas y transcritas. Para el análisis, la información fue clasificada en diversas matrices de sentido que dan cuenta de las múltiples dimensiones que están involucradas en la construcción de un trabajador con vocación. Los niveles en los cuales se clasificó la información, más que corresponder a diferencias separadas en la cotidianidad del trabajo, se constituyen en herramientas analíticas que son usadas para organizar la información. A continuación se presenta una muestra de estas tensiones ejemplificadas a través de fragmentos tomados de las entrevistas con los trabajadores. La primera tensión está referida a la relación entre las diferentes formas de contratación, la segunda se enmarca en la tensión que se establece contemporáneamente entre el sector público y el privado y la tercera hace referencia al carácter construido o esencial de la subjetividad y de la vocación.


DE LAS FORMAS DE CONTRATACIÓN. ¿ESTABILIDAD O INESTABILIDAD?


Una de las fuentes de tensión que hoy recorre el sector público está relacionada con las diversas formas de contratación. El porcentaje de trabajadores que está vinculado con las organizaciones del Estado en modalidades distintas a los contratos indefinidos es muy alto, al punto que en ámbitos como el de la salud el número de trabajadores con contrato a término fijo supera con creces a la cantidad de aquellos que tienen uno indefinido. En la medida en que aquí se parte de considerar que la constitución del sujeto, y de su vocación, no está vinculada con una esencia que tengan las personas en su interioridad, sino más bien que esta es el resultado de una interacción entre las personas con su medio laboral, la tensión que se suscita a partir de la contratación juega un papel central. En el fragmento que sigue a continuación se señala, desde la perspectiva de los entrevistados, precisamente la cuestión de la construcción del trabajador alrededor de las condiciones laborales. Por ejemplo, uno de los entrevistados señaló cómo la vocación presente en él no es una cuestión inmediata, o que surja espontáneamente. Es más bien un proceso que se va construyendo poco a poco, para lo cual —para que emerja— son básicas unas condiciones de estabilidad:


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


En este fragmento, por sencillo que parezca, se plantea un asunto fundamental. Claramente se muestra un proceso para la construcción del trabajador con vocación, donde la mutua relación de reconocimiento entre la organización y el trabajador, además del desarrollo del sentido de pertenencia, hacen que se genere un vínculo del cual se deriva el sentimiento de ser servidor público.


Las condiciones de estabilidad en el sector público están vinculadas con la carrera. Ya desde que Max Weber discurrió acerca de la constitución de la vocación se mostraba la relación que existe entre esta y las posibilidades de cursar una carrera administrativa. Sin embargo, no solo por la presencia de la carrera como realidad fáctica automáticamente se abre el escenario para la aparición de la vocación. Así, los trabajadores del sector público se refirieron a que esta condición laboral, cuando involucra posibilidades de movilidad horizontal y vertical, amplía el espectro de oportunidades que el trabajador tiene para su desarrollo, y por tanto para construir y actualizar su vocación. Así como fue señalado que cuando, por el contrario, se produce estancamiento en la carrera por los impedimentos que el sistema establece, aunque la vocación no desaparece, la sensación de descontento y de frustración en referencia a la situación de no movilidad, obviamente se convierte en obstáculo para el fortalecimiento de las potencialidades que actualicen la vocación. Como comenta uno de los entrevistados de carrera:


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


También afirmó otro de los entrevistados, sobre este mismo punto del estancamiento por los requerimientos que no posibilitan la movilidad e impiden el crecimiento personal básico para que la vocación se desenvuelva:


Lo que vas a ver en muchos cargos de aquí es que hay muchos que han estudiado una carrera, son profesionales pero están en cargos técnicos o asistenciales y no pueden acceder a ser profesionales porque la entidad dice que no tienen la experiencia, entonces ese es otro absurdo de la carrera administrativa [...] aquí tú ves que el de Almacén está de operario y es un administrador de empresas y las secretarias que son profesionales, pero que han hecho todo ante la entidad a ver si las dejan desempeñar cargos profesionales y no ha sido posible. Pues la desmotivación es total, la falta de reconocimiento es impresionante.


Sin embargo, el sistema mismo de carrera, en la medida en que no da lugar a la movilidad y al consiguiente crecimiento personal que la acompaña, producto de las tareas de otro nivel de complejidad y de mayor jerarquía —señalan los trabajadores—, es como, precisamente, no estar en la carrera. Desarrollo profesional y profesión de la vocación en términos de condiciones de estabilidad laboral deben ir de la mano, de lo contrario, en palabras de una de las entrevistadas:


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


Los impedimentos para avanzar en la carrera se ubican en la contracara de aquellos que pueden avanzar dentro de esta. La carrera se convertiría en un potenciador mayor de la vocación si le permitiera al trabajador desarrollar sus potencialidades. Para esto los retos que se desprenden del enriquecimiento de la tarea son fundamentales. Aunque el sector está altamente normatizado de manera tal que las labores de los trabajadores se limitan en muchas oportunidades. Aquellos que consiguen movilizarse señalan cómo el trabajo mismo, en —y para— lo público, representa una serie de retos que contribuyen a su construcción como trabajador. Para ejemplificar este punto, la misma funcionaria de carrera afirmó:


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


En este fragmento vale la pena destacar un aspecto fundamental para el sector y las transiciones por las que atraviesa. La carrera da la oportunidad de encontrar retos en lugar de rutinas. Ahora bien, estos retos que se desprenden de la movilidad pueden provenir de cambios en los cargos, en las entidades y en las funciones. Son este tipo de condiciones objetivas de trabajo las que abren posibilidades para que se produzcan procesos de innovación constante. Vale la pena resaltar que la movilidad como base de la evolución de la vocación no hace referencia a las prácticas del sector privado, ni a estrategias de consultoría, más bien está relacionada con el mejor desempeño del trabajo para el bien común que requiere del mejoramiento de los trabajadores que se encargan de este.


De otra parte, la estabilidad que representa la carrera se puede convertir en obstáculo para la construcción de la vocación porque la manera en la que esta fue diseñada se convierte en una talanquera para el desarrollo del trabajador.


Dos trabajadores en carrera administrativa a este respecto afirman:


Soy economista pero desafortunadamente aquí en la entidad soy técnico. Yo entré acá cuando terminé el bachillerato, entonces este ha sido mi único trabajo; yo ingresé como contratista e inicié mi carrera acá, entonces aquí siempre fui contratista; me colocaron en planta y me dieron la posibilidad de ingresar como técnico porque tenía tres meses, perdón tres semestres de la carrera; yo terminé mi carrera y pensé que cuando la entidad dejó de ser instituto a departamento ya podía ser profesional, tener la opción de un cargo profesional, desafortunadamente no se pudo… porque en la planta para ingresar la gente tenía que tener experiencia de dos años, entonces no los tenía, por esa razón he tenido ese pequeño inconveniente acá. Llevo mucha trayectoria, duré más de ocho años en Tesorería, pero desafortunadamente por ser técnico la entidad no me podía certificar que fuera profesional porque no lo tenía. No, y también entiendo a la entidad aunque ellos podrían haber cambiado el manual, pero bueno eso son cosas ya internas de aquí, ya qué puedo hacer. No, me toca salir de acá y buscar la experiencia y si quiero volver acá aplicar pero por ahora no puedo.


Yo pienso que en el sector público también sería muy importante que se tuviera en cuenta cuál es el historial de la persona y qué es lo que ha hecho y cuáles han sido las metas y los logros que se han presentado, cuáles han sido los casos repetidos o los casos positivos que esta persona ha tenido para tenerla en cuenta para que siga ejerciendo en el sector y que sean las personas que tienen la carrera administrativa. En este caso en el departamento hay personas que tienen mucho tiempo y experiencia pero que por falta de un cartón nuevo no van a tener derecho a acceder a un cargo superior y muchas veces llegan personas que no tienen la experiencia, que no conocen la entidad y es otra vez volver a generar como ese vínculo de bueno entienda que esto aquí funciona, que esto se maneja de x, y o z; esta forma y esto está frenando muchas veces los procesos…


Estos fragmentos ilustran cómo la estabilidad de la carrera administrativa, en la medida en que impide la movilidad por la manera en que está diseñada, resulta estableciendo un movimiento contrario a lo que podríamos llamar despliegue efectivo de la vocación, puesto que significa retrasos o impedimentos para nuevas maneras de trabajar y desarrollarse. Esta situación de inmovilidad dentro de la carrera trae como consecuencia frustración. Un trabajador dice:


Yo relativamente llevo poco: año y medio; pues no lo he visto y no lo visualizo la verdad porque el encargo que tengo pues el ascenso fue considerable y la especialización que estoy haciendo me va a llevar muy posiblemente en muy poco tiempo a otro puesto, entonces todavía no veo como posible estancamiento, pero de pronto al pasar el tiempo podría ser, ya cuando la entidad se consolide más se puede pero a la fecha no lo veo como posible, lo veo más viable que pueda seguir creciendo profesionalmente.


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


Así, un trabajador de carrera comenta:


Soy profesional especializado, lo que dice la norma es 24 meses me da la especialización, pero también dice que necesito tres meses de experiencia y yo de dónde voy a sacar los tres meses, nunca lo voy a hacer porque tengo que renunciar a mi carrera administrativa para poder tener la experiencia y así una posibilidad de ascender; y resulta que en el momento en que renuncie, renuncio a la carrera administrativa, voy y trabajo los tres meses pero cuando venga ya no voy a tener la oportunidad de vincularme al DNP y, lógico, voy a perder todo. Aquí sí es muy difícil ascender realmente porque todos los cargos están totalmente cerrados.


Como se ha mostrado hasta aquí, uno de los aspectos más relevantes en cuanto a esta tensión entre las cuales emerge la subjetividad hace referencia al papel de la carrera en la construcción de la vocación. Se puede afirmar que la carrera con movilidad, aquí vertical, es uno de los pilares de la vocación. En la medida en que la vocación está fuertemente ligada a las tareas que el trabajador debe ejecutar, esta puede crecer en cuanto existan posibilidades de que los cargos se enriquezcan en sus contenidos, ofreciendo de este modo potenciales satisfacciones para los servidores públicos. Así, la estabilidad que proporciona la carrera administrativa debe acompañarse de posibilidades de cambio, que son generalmente bien acogidas por los trabajadores. En caso de que esto no ocurra:


Hay muchos factores, son muchos los factores, hay unos que digamos pierden la esperanza de avanzar… por ejemplo, yo tengo mi carrera y sé que de aquí no paso, yo tengo compañeros que dicen que ya no se pudo más entonces como que bajan la guardia y se enmarcan netamente en cumplir lo básico. Esa frustración es la que empieza a dañar el trabajo… y pues también hay otros casos en donde ya llevan mucho tiempo en el departamento, tienen otras mentalidades, pero no creo que eso venga al caso, más que todo es esa frustración en el sector.


He aquí un claro ejemplo de cómo el tan muchas veces argumentado miedo al cambio debe matizarse, puesto que cuando el trabajador se encuentra en condiciones de certidumbre laboral y oportunidades de desarrollo que califica como valiosas las toma; de esta forma se orienta al trabajador hacia formas de hacer mejor su trabajo y de paso la vocación puede ser acrecentada. La carrera de por sí es altamente valorada para el bienestar del trabajador y como base para el incremento de la vocación, sin embargo, claramente también se están señalando los problemas de diseño que esta tiene en cuanto a la movilidad que puede tener el trabajador cuando ha logrado alcanzar niveles educativos mayores que le ubican como candidato para continuar ascendiendo, pero a los cuales no le es posible acceder pues tendría que arriesgarse a retirarse de su cargo actual para adquirir la experiencia que se requiere y volver luego al sector público. Incertidumbre que obviamente no está dispuesto a correr.


Se podría decir que uno de los aspectos centrales para la construcción de la vocación, en referencia a las relaciones con la institución, tiene que ver, entonces, con la movilidad laboral que en este caso es ascendente. Si esta ocurre están sentadas las bases para que este componente contribuya a la producción de la vocación del trabajador como servidor público, vinculado a unas tareas y profesión específicas. Si la movilidad no se facilita, por el contrario, seguramente la apatía y el desgano pueden dominar la actitud del trabajador y por tanto la vocación como tal puede afectarse negativamente.


Como se ha mostrado, la aparición y sustento de la vocación no solamente es una cuestión exclusiva de la tarea. La organización como escenario amplio, con trabajadores como actores negociadores dentro de ella, resulta fundamental. Por esto la entidad pública no puede constituirse como “un escampadero”:


Yo creo que hay varias cosas que deben caracterizar a un servidor público: una es el compromiso con la entidad y con el país, la vocación de servicio, realmente el que trabaja en el sector público tiene que tener vocación de servicio, esto no puede ser un escampadero; el que se vincula no debe estar pensando en venir, ensayar y luego irse. Sí, hay algunas personas que participan en concurso, nunca han trabajado en el sector público y les sucede eso porque tenían una expectativa muy alta de lo que era el sector y de pronto no tienen la mejor experiencia y salen de una y consideran que eso no es lo suyo, vocación de servicio, compromiso. Yo creo que algo es lealtad a la entidad y cuando hablo de lealtad es que uno debe estar en las buenas y en las malas de la entidad y usualmente uno ve que el funcionario cuando a entidad le va mal en algo en vez de ayudarla a salir adelante lo que hace es hacer críticas destructivas, lo que inclusive hace quedar mal a la entidad por fuera de la entidad; entonces creo que uno sí le debe algo de lealtad a la entidad y más a uno que lo ha formado en ciertas cosas. La lealtad en ese sentido no es encubrir cosas, uno no debe encubrir cosas indebidas, las cosas que se hacen de manera ilegal, sino la lealtad de estar en las buenas y en las malas con la entidad.


Igualmente se afirmó:


[…] tengo una inclinación muy fuerte al servicio, me gusta mucho, entonces aquí pues finalmente somos servidores públicos, entonces uno siempre está en contacto, ayudándoles, en soporte, montando lo último en tecnología, digamos Colciencias fue la que trajo Internet a Colombia, pues digamos hay muchos retos de tener muy cerquita la ciencia y la tecnología, eso es lo que me ha motivado y si tú entrevistas a todos los que llevamos mucho tiempo acá te van a decir eso, nos atraparon de corazón, pero la gente nueva viene acá como a escampar y se van.


Que el sector público no sea un “escampadero”, desde la perspectiva de la vocación, resulta un hecho fundamental. No es una cuestión de “trampolín” ni tampoco un empleo “pasajero”. Es una relación mutua que surge entre la entidad y el trabajador. Aspecto vital pues es en el inter-juego entre las condiciones que ofrece la organización y las potencialidades del trabajador que se fortalece el compromiso y por supuesto la lealtad como una de las partes que deben configurar la vocación.


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


Yo me quedé por el cariño, por el compromiso, por lo que hacía… sin embargo, con los años uno se da cuenta que a veces uno no toma las mejores decisiones. Hay que pensar también en sí mismo. Esta era una entidad famosa, por eso no me fui, tuve oportunidades de ser profesor en la universidad. Pero siempre me convencieron de que me quedara. Pero fíjense, ahora hace falta una reestructuración del sector público, que el gobierno le ponga cuidado, que piensen en desarrollar las entidades, es decir adecuarlas para el desarrollo y que estén acordes con los avances tecnológicos, que haya más capacidad, que haya más posibilidad de que las entidades crezcan. Esta entidad fue famosa en los sesentas, setentas y ochentas; ahora, en la situación actual, el servidor público se acomoda a la situación que exista, ahora no se ve que le den otra oportunidad.


La cuestión de crecimiento de la organización de nuevo abre la pregunta sobre las reales posibilidades que ofrecen las entidades para que los trabajadores de carrera puedan movilizarse. En el fragmento se nota que los aspectos estructurales de la organización se tornan centrales para la construcción del trabajador, quien refiere la imagen externa de la entidad para su configuración del compromiso. Esta imagen externa se presenta fuertemente vinculada, se podría decir, con el “diseño de la entidad”, que desde su estructura permite el desarrollo del trabajador.


En contraste con la permanencia del trabajador de carrera, al trabajador de “libre nombramiento y remoción” la situación de inestabilidad lo conduce por otros caminos para constituir su subjetividad. Se presentan variaciones en las razones para trabajar; por tanto, se cambia o se sustituye aquello que conocemos como el llamado hacia lo público o hacia la vocación. En este sentido, a continuación se presenta un fragmento de las apreciaciones de una funcionaria de libre nombramiento y remoción:


Yo considero que los nombramientos de carrera son muy valiosos para aquellas personas que están buscando absoluta seguridad económica y de otra índole en temas laborales, pero por mi edad y, no sé si solamente por mi edad, o tal vez por mi forma de pensar, por mi educación o formación o lo que sea, no siento que sea el momento para quedarme de por vida en un único lugar de trabajo. Yo quiero experimentar otros lugares de trabajo, quiero conocer de otras empresas y conocerme a mí misma en otras entidades, cómo me puedo desempeñar en otros temas y relacionarme con otro tipo de personas y eso lo que me hace pensar que un nombramiento de carrera, no sé, de alguna forma te manda a estar mucho tiempo en un mismo lugar y permanecer ahí mucho tiempo, la gente que aplica un nombramiento de carrera es porque realmente está buscando otro tipo de cosas, como la estabilidad o la seguridad.


La carrera no está dentro de los planes laborales de esta trabajadora; para ella, quedarse en un “puesto de por vida” representa un asunto escalofriante, pues significa estancarse en vez de moverse a otros cargos que pueden estar por fuera del sector público. Los trabajadores de libre nombramiento y remoción, seguramente, mantienen un capital social, educativo y cultural por medio del cual la incertidumbre, en algunos casos, puede representar ascensos en la carrera y en los ingresos. Por tanto, la inestabilidad no representa de por sí una amenaza fundamental. Vale anotar la transformación que ocurre en cuanto a la relación que se da con respecto a la tarea en estas condiciones laborales. Más que presentarse una vocación, aparece la idea de la motivación como una forma de relación con el trabajo y sus incentivos. En esta circunstancia, la entidad puede ser vista como la empresa que se torna en espacio motivacional, no vocacional. A este respecto la misma trabajadora apuntala:


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


Una cuestión adicional surge cuando se compara entre los trabajadores de carrera y las otras formas de contratación. Esto es especialmente notorio en lo referido a la vocación. Se denota que el tipo de contratación es una de las dimensiones claves de la vocación. Así, una funcionaria de libre nombramiento y remoción al comentar este punto dice:


[…] en los que menos lo noto es en los de carrera; en los de carrera porque, digamos, el personal de carrera más o menos descansa como su responsabilidad como servidor público en la estabilidad que le produce estar vinculado a la carrera; entonces la persona de carrera no se preocupa por estudiar, no se preocupa por comprometerse por hacer su trabajo, o sea hágalo dentro del horario. A mí no me interesa que las personas se queden o que lleguen muy temprano pero que hagan su aporte donde se necesita; personal que sea realmente comprometido y los de carrera no son así; ese es como el término general; acá, comprometidos, los nuevos, las personas que han llegado nuevas que no están imbuidas de ningún...; es que las personas de carrera sí son... Espero que eso no me lo critiquen pero así es, para qué me voy a poner a decirles lo que no es; las personas que son de carrera son personas que no están comprometidas y que no les interesa nada o sea están es como detrás de la parte fácil, eso sí reclamando todos los derechos que la carrera les deriva pero sin esforzarse. Cuando llega el momento de la evaluación, por ejemplo, eso sí lloran y patalean por un punto y porque ellos sí son sobresalientes así no lo sean.


Las condiciones en las que se desenvuelve el trabajo contemporáneamente, con sus rasgos de flexibilización y precarización, afectan en forma directa al sector público también en términos de contratación. Entonces las condiciones de trabajo resultan un asunto básico para que los trabajadores desarrollen, o no, su vocación. Por supuesto, en la medida en que las condiciones afectan más a los trabajadores jóvenes, quienes ya han constituido su subjetividad en medio de la flexibilidad y la precariedad, se da como resultado una percepción de la estabilidad como una cuestión negativa para el trabajador. Así, por ejemplo:


Rodrigo: El servidor público tiene que tener esa connotación de servicio, de ayudar, de estar pendiente de lo que necesitan los demás, de ponerlo al servicio, más que todo es como servicio, para mí eso debería ser, trato, servicio, compromiso, lealtad.


Entrevistador: ¿Y tú crees que eso se está dando?


Rodrigo: No, por supuesto, no se está dando, esto es mayor en los jóvenes, obviamente para ellos es mejor que estén en varios sitios. Cuando a mí me dicen ¿solo ha trabajado en Colciencias, cómo pudo? Yo no me aguanto en un sitio más de 4 años, eso no es bueno para la hoja de vida, eso es lo que dicen, así es muy difícil el compromiso con la institución y con la gente.


La relación con la estabilidad laboral que muestra la construcción de la vocación, específicamente con referencia a la estabilidad que se presenta a través de la posibilidad de llevar a cabo tareas e intereses particulares, no es una cuestión simple. Por el contrario, la complejidad involucrada se muestra en los distintos aspectos hasta aquí señalados. Es muy importante señalar que las condiciones que ofrece la carrera como tal son insumo básico para la construcción de la vocación, sin embargo no es una condición suficiente por la manera en que está planteada, pues se señala la urgente necesidad de confrontar los diferentes problemas que se presentan y que se han mantenido a lo largo de los años en el servicio público en el país. La movilidad, como cuestión central en términos de los retos y desarrollo de intereses, es un factor primordial para la producción del trabajador con vocación. El estancamiento, tanto por las talanqueras que el diseño de la carrera mantiene, como la inmovilización personal y voluntaria resultan en una detención y quizá hasta en un retroceso de las formas de trabajar con vocación.


DE LO PÚBLICO Y LO PRIVADO. ¿COMPETENCIA O COMPLEMENTARIEDAD?


Supuestos como que el sector privado es eficiente, en contraposición con un sector público visto como ineficiente, componen la tensión en este punto. Una mirada simplista supone que las estrategias para el manejo de los recursos humanos diseñadas para las empresas privadas van a tener igual repercusión en el sector público. Es decir, con la idea de que la eficiencia es resultado de la aplicación de una serie de técnicas para el manejo de los recursos humanos, se ha dado cabida tanto a lo que ahora se conoce como el nuevo management público, como a que se importen acríticamente las estrategias que se aplican en el sector privado. Cuando se aplican las técnicas en el sector público se actúa “como si” los dos sectores fueran iguales en su funcionamiento y respondieran a los mismos objetivos. A este respecto, un funcionario de carrera señala que en el encuentro entre los dos sectores se producen fenómenos que muestran una cierta similitud. Sin embargo, inmediatamente se reconoce la diferencia en la que la experiencia que proporciona el sector público abre espacios para el desempeño en el sector privado.


[…] a veces la gente tiene una mala percepción de que el servicio público… los que estamos sirviéndole a Colombia somos a veces personas que no trabajan, que el sector público está lleno de gente floja, que se produce más en el sector privado. Pero cuando uno tiene la oportunidad de estar metido aquí, en mi caso este año voy a cumplir 10 años de estar en el sector público, se puede dar cuenta de que ha sido una experiencia maravillosa. Y eso es como todo, si usted aprovecha la oportunidad y quiere salir adelante y sobresalir, aprende de esa experiencia. Entonces, se la mete toda, estudia, es juicioso, disciplinado en sus temas, y sale adelante. Y al revés, si usted está en el sector privado le pone la gana, le mete la ficha, es un trabajador honesto, pues obviamente va a conseguir un ascenso rápido por sus actitudes, acá es lo mismo. Sin embargo, acá creo yo que se forma más experiencia. Esa es la percepción propia que tengo. He tenido la oportunidad de ver compañeros que los llaman del sector privado porque son muy buenos funcionarios en el sector público; la experiencia que se adquiere acá no se adquiere en ningún otro lado. Si se quiere, si tú estás mentalizado a trabajar no a perecear, porque pues hay mucha gente que viene, tanto acá como en el sector privado, a hacer eso.


El carácter construido, no esencial, que tiene la subjetividad laboral en el caso del trabajador del sector público se destaca en los siguientes fragmentos, en relación con la tensión que se establece con el sector privado. Las imágenes negativa y positiva de uno y otro se confrontan, mostrando diversas fuentes de constitución del trabajador que llegan hasta las descripciones que se han establecido en documentos oficiales tales como la Constitución nacional:


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


Y a continuación:


En las oficinas de talento humano de las entidades públicas es resignificar, rescatar el verdadero servidor público, es decir el hombre que está aquí por vocación, no el hombre que está aquí como empleado, a que el Estado le de todo, porque siempre es eso, como yo estoy trabajando en el Estado me tienen que dar todo, mientras que si usted trabajara en una entidad privada el concepto cambia totalmente; hay un cambio total del personaje donde usted tiene que ejercer algo diferente, mientras que en el otro se cree que el Estado es que le debe dar a usted, se olvida que es usted el que sirve, entonces es eso un poco lo que se está logrando últimamente que es resignificar el concepto de servidor público y alejarse de los conceptos de empleado público, de trabajador público, de funcionario público, esos son conceptos que se están dejando atrás.
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