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PRESENTACIÓN


Ponemos en manos de la comunidad académica y profesional de la Psicología Organizacional y del Trabajo –POT– Iberoamericana el más reciente esfuerzo de visibilización y divulgación de parte de la reflexión derivada de investigación de un grupo importante de autores iberoamericanos que comparten sus ideas, sus resultados y formas de abordar diversos fenómenos de un multicampo en el que dos organizadores sociales como los son el trabajo y los espacios relacionales en los cuales se lleva acabo, se encuentran o convergen como fenómeno social de interés.


La presente obra se organiza alrededor de cuatro bloques temáticos en los cuales autores de diferentes latitudes discuten sobre trabajo, salud y calidad de vida; abordajes y lecturas clínicas del trabajo; formas de trabajo e inclusión social; e historias y particularidades de la POT en América Latina con referenciales ampliados en lo que comprendemos como Iberoamérica, pero manteniendo siempre una observación global y crítica como soporte a las ideas aquí presentadas.


El origen de los capítulos se encuentra en los diversos nodos de reflexión y discusión, en las redes científicas y profesionales de los autores, y convergen en este caso a través de un espacio privilegiado de encuentro promovido por la Red Iberoamericana de Psicología de las Organizaciones y el Trabajo-RIPOT y facilitado por la Universidad del Valle a por lo que representa el V Congreso Iberoamericano de Psicología de las Organizaciones y el Trabajo-V CIAPOT, llevado a cabo en el 2017 en Cali-Colombia. Previo a la organización del libro fueron convocados académicos y profesionales de 14 países participantes del congreso de los cuales presentamos las ideas de quienes atendieron el llamado para compartir sus ideas y reflexiones sobre temáticas y problemáticas de actualizada que cubren aspectos tradicionales de la Psicología Organizacional clásica orientada por la gestión de Recursos Humanos, hasta aspectos del mundo del trabajo en relaciones económicas y sociales que se configuran y caracterizan por hacer parte de dinámicas diferentes en las cuales los referenciales de comprensión, explicación, e intervención son y vienen siendo revisados como parte del aporte a la construcción de un conocimiento sólido y crítico en el cual la coexistencia de realidades sobre las organizaciones de trabajo y las formas de trabajar se convierten en un referencial importante que reconoce y obliga a su vez la visibilización de realidades como la iberoamericana en sentido amplio y la latinoamericana en particular.


La RIPOT como aglutinadora y gestora de redes colaborativas de trabajo del campo POT, y el V CIAPOT como espacio de encuentro y consolidación de dicha red colaborativa, agradecen el apoyo de la Universidad del Valle-Colombia como anfitriona ofrece a través de su editora, de tal forma que las ideas que el lector encontrará en este libro son posibles en su organización y articulación para contar con marcos referenciales actualizados y amplios sobre las realidades actuales del mundo de las Organizaciones y el Trabajo vistos desde el campo multidisciplinar de la Psicología Organizacional y del Trabajo que por su vez cada vez más implica la búsqueda de plurales sobre un singular que históricamente parecería haber restringido más que facilitado la comprensión de los fenómenos y problemáticas del mundo del trabajo.
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Presidente V Congreso Iberoamericano de Psicología de las Organizaciones y el Trabajo–V CIAPOT 2017


Elisa Ansoleaga. Universidad Diego Portales–Chile
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ACADEMIA QUE MATA: PRODUCTIVISMO EN LAS UNIVERSIDADES
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RESUMEN



En los últimos 36 años, las instituciones de educación superior han sufrido grandes transformaciones, los cambios se reflejan en todos los ámbitos académico, siendo la repercusión más seria en el modelo de gestión y en la prestación de cuentas que se obliga a la trasparencia. El sentido del cambio para este sector, ha tomado una dirección centrada en una racionalidad eficiente, donde la economía, la administración y la psicología organizacional se han volcado a una interpretación de la filosofía de calidad, que audita, que supervisa, controla y sobre todo que desconfía. El motivo la competencia ha construido un clima de todos contra todos, lo importante es llegar a cualquier precio. Las instituciones de educación superior públicas dentro de un universo neoliberal, han adoptado una postura mercantilista donde sus programas se ofertan como un catálogo de ventas, con promociones, y descuentos de 50% para tomar los cursos, donde todo se paga. La dinámica que incluye a la sociedad en general y a los miembros de la comunidad académica. Si bien existe una oferta incluyente, se requiere de una capacitación adicional para conseguir sobrevivir en los programas de estímulos. Los académicos que quieren participar por actualizaciones, tienen que pagar por ellas. Cualquier trámite administrativo tiene que ser cobrado, cualquier paso tiene que estar auditado. Existe una correlación entre acción con desempeño. Estas puntuaciones se traducen en un modelo idealizado de recompensas que no garantiza el alcanzar el estímulo. Esta manera de interpretar las relaciones y la productividad, han orientado al equipo de organización social y vida cotidiana a comenzar trabajos de investigación sobre el capital humano.


OBJETIVO



Análisis del académico universitario y su vínculo con el productivismo. Dicho académico está inserto en 40 hrs laborales y participa en el sistema nacional de investigadores, aspira a crecer bajo ese modelo y todos los que se le pongan para conseguir un salario digno. Así, participa en el modelo interno de estímulos al desempeño. Son hombres y mujeres que se han formado hasta alcanzar los grados y requisitos para ser parte de esta elite critica investigativa. Se aplica una entrevista con ejes temáticos a 15 de ellos distribuidos en diferentes disciplinas. Los hallazgos revelan un agotamiento, con modelos de afrontamiento despersonalizados, con trabajo individual competitivo. Se presentan incapacidades, infartos y parálisis faciales, además 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, que el plagio se hace una actividad natural ante un país que no cuestiona la corrupción y, donde la investigación se realiza sin financiamiento, donde se han agotado las becas para formar recursos humanos y donde los filtros en todo el quehacer universitario se ha vuelto precario.


Palabras clave: productivismo, profesores universitarios, evaluación, estrés laboral.


INTRODUCCIÓN



En México uno de los espacios laborales que en los últimos veinte años más se ha resentido, es la educación. El cambio inició desde la década de los 80s del siglo XX, donde el contexto nacional e internacional se orientó hacia una administración basada en la medición, en búsqueda de una racionalidad eficiente. Uno de los principales argumentos que la dirigió fue la ausencia de la calidad.


Un motor de cambio fueron las políticas educativas que se redefinieron, analizándose como espacio privilegiado con interrogantes a su contribución social por la aplicación de los pesos presupuestales destinados a este sector. Surge la planeación estratégica, no solo en el campo educativo. Todos los modelos de gestión se vieron invadidos por una mirada racional de anticipación al futuro, cuestionándose la resistencia al cambio.


Más cómo no resistirse, si los cambios atrajeron dinámicas diferentes con modificación de roles significaciones e introducción de instrumentos reguladores, bajo un modelo de evaluación que siempre funciona: el pago por méritos. Una administración que procura los incentivos para estimular la producción intelectual, en este caso, para los actores académicos los profesores investigadores midiendo su productividad.


Esta mirada empresarial fue innovadora ya que los académicos los dominaba las horas de docencia, número de grupos, número de alumnos, clases diferentes y número de horas de administrativas. Esto fue gradualmente cambiando, para colocar en supremacía a la investigación y con ella, crear un nuevo perfil. El de investigador académico, incorporándose esta plaza a algunas instituciones educativas.


En aquella época surge el sistema nacional de investigadores (SIN), que desde su creación fue un grupo de elite, orientado a la investigación de frontera por el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología mexicano. Este bloque se volvió referencia de productividad y constituyó una nueva clase social entre el gremio de profesores e investigadores académicos en las instituciones de educación superior. Esta división, gradualmente, fue creando comportamientos invisibles en la época; sin embargo, con el paso del tiempo darían señales de alerta para preocuparse no solo por este grupo, sino por toda la comunidad docente: su salud, su ética y la verdadera generación del conocimiento (Magaña y Sánchez 2008; Santos, 2015).


Con el paso del tiempo, se sumaron a estas interrogantes de productividad y recursos, las alianzas entre el sistema educativo y la política. Se queda claro que al sistema ya no le interesaba mantener vínculos de armonía con los líderes educativos y revela divisiones provocadas por la perpetuación del poder y feudalismos establecidos en el ámbito de decisiones estratégicas. Son inevitables las reformas que más que educativas son laborales, sobre todo ante el agotamiento de los recursos financieros. Si bien para los miembros de la elite en investigación, aparentemente no afectaban, se continuo en paralelo disfrutando de los estímulos económicos ya que no se perdían ni las ganancias ni el estatus, mientras se cumplieran con los estándares fijados.


Esta relación toxica entre ambos sistemas el federal y el educativo, provocó tensiones en varios sectores, entre ellos, el desmantelamiento de la parte sindical y dejo sin posibilidad de dialogo a los trabajadores docentes. El motivo la malversación de fondos, el enriquecimiento ilícito y corrupción en todos los niveles. Estos hechos han provocado la pérdida de la confianza en las instituciones y, la universidad, se encuentra dentro de ellas, (Consulta Mitosky 2016, 2015, 2012). Así, en educación superior los cambios se dieron gradualmente ante un control gradual de pérdida de la democracia y la imposición de un modelo productivista de medición de estándares, que acentuó las desigualdades existentes en el gremio docente, que también vivía un modelo de evaluación que lentamente apretaba, conviviendo con los distintos niveles y jerarquías docentes como con el bloque miembros del SIN. Esta rendición de cuentas se caracterizó por estar desarticuladas entre ellas en tiempos y formas con requerimientos minuciosos, construyendo un ambiente despersonalizado, individual y competitivo.


Más todo termina por agotarse y, esta población académica en los últimos años, ha sido objeto de estudios por demandar enfermedades profesionales, bournout, moobing, inclusive a situaciones de conflicto, con recesiones de empleo o por fraudes académicos. Es esta mirada la que orienta este trabajo con el objetivo de analizar el cotidiano del académico universitario de miembros del SNI y su vínculo con el productivismo.


En este orden de ideas, el presente artículo está estructurado en antecedentes, la experiencia y reflexiones finales.


ANTECEDENTES



La universidad como campo de estudio en los últimos años viene siendo cuestionada en su ethos académicos, su sentido y contribución a la ciencia y la forma en que instrumenta los mecanismos para alcanzarla. La discusión entre una universidad social y una universidad operacional entran en conflicto porque cada una de ellas atiende a un propósito bien definido y en donde la ciencia posee intereses particulares que la transforman a una ideología instrumental (Chaui, 1999).


Esta condición lentamente se ha instalado en las universidades, con prácticas y gestión que intentan emulan a las instituciones clásicas en sus tradiciones. Sin embargo, adoptar discursos, ceremonias, homenajes y rituales que no combinan con la interpretación que aparece. Se otorgan doctorados honoris causa, casi uno por mes, se suman los slogans promocionales de universidades. Se pasa de frases empresariales a frases humanistas. Dominan las intenciones de búsqueda de reconocimiento en el mercado por medio de la propaganda de rankies mundiales y nacionales, estas últimas solo de números. Al final, nadie sabe de qué indicadores o como se lograron.


El mundo y sus condiciones cambiaron y la capacidad de respuesta no fue la esperada. La planeación e integración de los recursos humanos, mismo con reglas, posee una cultura donde el ingreso, permanencia y egreso tiene que atravesar distintas prácticas entre ellas de nepotismo y clientelar. Esta trayectoria no ha sido visionaria, lo que ha generado desigualdades entre atracción y contratación o de incubación de científicos. Actualmente, dentro de las universidades cuando se abre una plaza, esta debe ser para un doctor, con trayectoria en docencia miembro del SIN y 40 años de edad para hombres y, 37 para mujeres.


Ya ingresados, los integrantes tienen que danzar al ritmo que les toquen, en este caso producir. Sin embargo, así como ingresan quienes poseen el perfil son pocos, la gran mayoría ingresa y se va construyendo sobre el camino, sin infraestructura, sin historia y sin alfabetización científica; por lo tanto, se hace sobre la marcha. Si quieren sobrevivir, tienen que adaptarse y este proceso, le puede consumir toda su vida laboral.


Ocampo y Rueda (2015) realizan un estudio en académicos miembros del SNI, para observar como vivencian el reconocimiento académico, encontrando que las universidades están envueltas en tanta gestión, que las actividades investigativas terminan siendo relegadas. Al SNI, le importa únicamente los resultados. Los académicos son instrumentos para ello, su adhesión es voluntaria y mantenerse o irse, es asunto de los académicos.


Bajo esta lógica, pareciera que está abierto de forma permanente el acceso al trabajo de estos perfiles. Mas esto no es así, son escasos y regularmente ellos ya están ubicados laboralmente y ahora presos con el fantasma de la inseguridad laboral que acorra a los académicos. No se revelan como violencia estructural el clima de trabajo que a partir de ahora está inserto en la incertidumbre, se hace natural y representa una forma de ceguera moral laboral. Así, entre el miedo y la indiferencia, la búsqueda de nuevos sentidos, es que la brújula de la administración orienta la vida de los miembros del SIN. El tiempo equilibrado de funciones, choca con la tarea inmediata la investigación y la divulgación del conocimiento, el ambiente laboral convive con el daño, la traición, la indiferencia y el miedo para ir escalando las posiciones de poder, Bauman y Donskis (2015).


Bajo este clima, se cuestiona el debate académico, el principio del mérito, la ética, ya que para sobrevivir hay que producir: producir y producir en serio y en serie. Piñuel (2003) menciona que se está extinguiendo la creatividad, la iniciativa la comunicación. Las personas están subyugadas y sometidas por el miedo, lo que ha transformado al capital intelectual trabajador, en un peón académico, haciéndole un alienado, que dejó de ser crítico para maquilar reportes, conferencias, capítulos de libros, etc. Un ser que se alimenta del miedo y construye otros para su provecho.


De esta forma, el temor construye un imaginario social donde es muy difícil ingresar, son muy densas las evaluaciones, el mecanismo es complejo, evalúa hasta el número de intentos ejercidos y, goza con un cronometro punteador. Este clima de competencia termina con la innovación, trasforma el ambiente laboral en una incubadora de contagio de relaciones tóxicas. González Rivera (1997), lo define como el trastorno por mediocridad inoperante activa y esto ocurre en ambientes cerrados, cuya cultura interna considera el poder y el control como valores prioritarios sobre la productividad y la eficacia en la que se ha convertido actualmente la universidad.


La verdad desde que subí de nivel en el SIN, me tienen envidia ahora soy 2, tratan de obstaculizarme en todos los proyectos que realizo. Ve la tesis que estoy dirigiendo, le han encontrado cosas y siguen buscando, solo me permitieron proponer un revisor. Más yo ya subí. E5.


Este clima de control de pares, en la hoguera de las vanidades es propio de los escenarios competitivos: se colocaron las reglas y quien quiere entrar, ese es el clima. El SNI, además de incentivar la labor a personas dedicadas a producir conocimiento científico y tecnología (CONACYT, 2010) en divulgación oficial, señala que indirectamente, evalúa capacidades y voluntades para lidiar con procesos administrativos pesados, que tienen poco que ver con la producción de conocimiento científico e incluso, en ocasiones, lo afecta.


Parece ser que la actividad académica científica es validada por una racionalidad capitalista eficientista, donde el atrapar la creatividad se traduce en producir en revistas indexadas, algunas pagadas, que es una extensión de la medición de la eficiencia en las organizaciones modernas. Por lo tanto, la idea es acortar los tiempos y colocar estándares de producción para estas mediciones bibliometricas, (Gilbert-Galassi 2015).


Sin embargo, esta evolución a la productividad trajo el cuestionamiento ético. Para el trabajo rendir se acortan los pasos, se simulan tareas, lo que desvirtúa la verdadera producción científica. Pareciera ser que se ha desatado una percepción paranoica de bloqueo. No se quiere que se opongan, la obsesión es producir, mas también hay un cierre a la crítica y autocrítica. La racionalidad basada en los procesos y los medios, propicio que el aparato burocrático creciera, tornándolo complejo. A pesar de que la tecnología ha acortado varios tramos, la insistencia por controlar los registros de la información dispersa la atención investigativa: la percepción es siempre de reinicio. La modernización de los bancos de información, en el afán de perfeccionarlos, han sido inteligentes: no traen los datos ya ingresados, hay que iniciar de nuevo.


La educación está en peligro. Hace varias décadas, encuentros internacionales vienen cuestionando el sentido de las evaluaciones. Destacan una falta de compromiso político profundo y firme, escasa gobernabilidad, que engloba la escasa transparencia, una inadecuada rendición de cuentas e incluso, corrupción. Se alerta sobre los procedimientos y los procesos de gestión y organización, que desembocan en prácticas corruptas, de tal forma que la consciencia ciudadana debe despertar para exigir prestación de cuentas con control social y no solo detectar los fraudes sino también reclamar lo que corresponde por derecho, (Hallak y Poison 2010).


Supiste que anda circulando una carta que enviaron los alumnos están reclamando un artículo. La doctora lo público, no les aviso y aparte coloco otros nombres del equipo que no tenían nada que ver dejando atrás a los alumnos que hicieron todo. Esto nos quema deberían enviar un comunicado a las instancias SIN. E9.


El problema ligado a comportamientos no éticos desde actitudes identificadas como de primer mundo, ha cambiado. Los mapas de trasparencia internacional acusan a que el mundo se encuentra ante una pandemia global de éticas relativas. Los resultados revelan que son muy pocos los lugares en el mundo que se salvan. Así, en instituciones educativas tradicionales no se podía ni siquiera dudar de que existiese, se pensaba que eran solamente las instituciones más débiles las que estaban más propensa a caer en prácticas corruptas, (González, 1985). Sin embargo, la corrupción ha invadido los sistemas universitarios y ha caído en el cotidiano, la investigación, la docencia y la búsqueda de diplomas que habiliten un grado de doctor.


Esto se traduce en indicadores de productividad en los rankies internacionales, donde cada vez otros rubros se agregan, Heyneman (2014) menciona que 40 universidades fueron clasificadas por la revista Times Higher Education, por incluir en sus sitios Web un 98% de los elementos de infraestructura ética: códigos de conducta de profesores, de estudiantes y consejos de honor. Esta situación coloca como un requisito para una institución que quiera convertirse en clase mundial establecer una infraestructura y al modelo de gestión de autoridades universitarias donde todos estén involucrados. Agrega que se requiere un cambio de actitud de autoprotección y negación a la transparencia y compromiso activo, incluso cuando las pruebas sean dolorosas.


Es injusto la forma en que se aplican los recursos, no hay financiamiento para la investigación y por otro lado, vemos como el rector consiguió hacerse miembro del SNI solo siendo rector y en 3 años consiguió publicar 27 libros y en solo uno 16. En verdad que estamos ante verdaderos talentos. E2.


En las Consultas (Mitofsky, 2012, 2015 y 2016), se percibe como la universidad viene bajando en los niveles de confianza, de 7.8 y 7.3 para 7.1 respectivamente, que aunque le llaman confianza alta es sobre 10 y significa que no alcanzan la puntuación. Esto puede deberse a las continuas denuncias que se hacen sobre la aplicación de recursos financieros en las universidades. Acusaciones que circulan en redes y diarios con impunidad de las propias autoridades, con salarios estrambóticos y aplicación de los recursos públicos para fines no transparentes (Altbach, 2004).


Ya el vínculo que los une con este estrés de los académicos y la productividad es la inequitativa distribución de los apoyos para la investigación y la difusión de la ciencia, que se presta a acciones contaminadas que no van en un solo sentido, envuelve a la comunicación de los actores por medio de una ética justificativa. Haciendo de esta forma, una actividad performativa que se recrea en la acción y cobra sentido en la práctica, Mujica (2004, 2005).


Yo la verdad me beneficie con la llegada de un rector, me abrieron un centro de investigación, realizo las investigaciones que me gustan, hemos hecho una especialidad. Ahora poco a poco, vamos ganando terreno. Yo la verdad, si se la debo al rector, es muy buena persona, lo conocí cuando le asesoré su tesis. E4.


El poder y el dinero que ni es tanto, más es necesario, es la recompensa que está en juego, el estatus y la categoría, en su búsqueda generan un habitus, (Bourdieu 1990). De esta forma, aprovechar la mano de obra de estudiantes para darles experiencia, se convierte en prácticas aceptadas. Seguir una ruta de acceso para entrar a grupos de investigación y continuar una cadena de trabajo, para que se vaya escalando y te conozcan o producir con bajo perfil para poder mantenerse, es algo imposible de romper.


Rumayantseva (2005) menciona que en el medio académico conductas corruptas pueden clasificarse: a) las que involucran directamente a los estudiantes como agentes y afecta directamente sus valores, creencias oportunidades en la vida y b) las que no involucran a estudiantes como agentes y que los afecta limitadamente. Como ejemplo para a) tenemos la exigencia de una publicación, más con la obligatoriedad de ser el académico el primer autor. Condicionar a los estudiantes a que lleven los trabajos a los congresos, con su nombre y el equipo que trabajó acuda con recursos propios, trayendo la constancia para el profesor. Ejemplos b) Plagiar los trabajos de otros investigadores. Al final, pueden ser varias combinaciones y matices. Lo que queda claro es que el productivismo compra hasta las consciencias, sobre todo en una cultura sin transparencia, donde lo opaco permea las relaciones, estructura y sistema, (Gil Anton 2008).


Yo ya no quiero grupos de licenciatura numerosos prefiero el posgrado son tantos alumnos y tantos trabajos que la mayoría del sistema nos hemos poco a poco alejado de los niveles inferiores, pues nos distraen. Mas hay otros que solo los utilizan para que les apliquen instrumentos, les den las bases de datos y puedan utilizar sus aplicaciones para poder realizar sus artículos. Conocí un caso de un SNI 2 que ya no se molestaba en ir a los congresos mandaba a sus estudiantes, el encabezaba la ponencia y por congreso sacaba mínimo 10 constancias. E12.


Frente a esta declaración, es claro que el sistema asume su contribución administrativa a ese juego de los incentivos, donde pareciera ser que el objetivo es distraer al académico en un laberinto perverso, donde la recompensa se aleja y se aproxima de forma clara, para indicar que quien posea un nombramiento y el estatus de investigador o profesor reconocido que lo viva como si fuera el último día de su vida.


LA EXPERIENCIA



El estudio surge con el objetivo de análisis del académico universitario SNI y su vínculo con el productivismo en la Universidad Autónoma del Estado de México. Dicho académico está inserto en 40 horas de trabajo académico. Se hace alusión a su tiempo porque es el orden de medida para su actuación en este universo de estudio. Es su tiempo legal el que le va permitir su contratación: Profesor investigador de tiempo completo algunos le llaman de “tiempo repleto”. Así, 20 hrs deben ser exclusivas de investigación, el resto pueden estar distribuidas en docencia, tutoría de alumnos, cargos de representación y gestión administrativa. Actualmente, existen 519 académicos miembros del sistema adscritos a la UAEMex.


CARACTERÍSTICAS DE LA POBLACIÓN



La UAEMex, su planta académica la componen 7,595 64%. Integrado por 1703 profesores de tiempo completo, 124 medio tiempo, 195 técnicos académicos de tiempo completo, 11 técnicos académicos de medio tiempo y 5,562 profesores de asignatura, UAEMex. (2016). Estos últimos pueden ser de asignaturas obligatorias y asignatura optativas. Esta condición ligada al tiempo, otorga privilegios que permite libertad de investigación y de derechos laborales, como estabilidad.


Dentro de la universidad, existen profesores con nombramiento de investigador mas es mínimo. Ya, los profesores académicos miembros del sistema nacional de investigadores SNI, 345 se encuentran en nivel 1; 51 en el nivel 2; 7 en el nivel 3 y, 116 son candidatos. La UAEMex no cuenta con la categoría SNI de investigador emérito. Así, 61 % son hombres y, 39% son mujeres. Según su grado académico, 99% de los SNI-UAEMEX son doctores y el 1% son maestros Para este estudio, se tomaron 15 académicos distribuidos en toda la Universidad, en diferentes campos disciplinarios.


Es importante mencionar que los académicos SNI, se someten a evaluaciones periódicas cada 3 años. Se suman a las cargas evaluativas, la opción a participar en: el programa interno de estímulos al desempeño académico (PROED) orientado a profesores o en el programa de incentivo a la investigación (PROINV), ambos con techos presupuestales de 14 salarios para quien lo obtenga, estas evaluaciones son “voluntarias”. En la edición en que se llevó a cabo las entrevistas, la atravesó la evaluación 2017. Existieron “ajustes” necesarios, un gran porcentaje de ellos, se vio afectado y en el caso de los de reciente ingreso, la reducción fue por antigüedad en el modelo de evaluación y, como incentivo, se aplicó la mitad del estímulo.


Ya de forma institucional, hay otras evaluaciones como el sistema de mejoramiento del profesorado (PROMEP) a cargo de la Secretaria de Educación Pública, (SEP) tri-anual, esta instancia renueva al profesor como perfil PROMEP. En 2014, se abrió la posibilidad de ser evaluado cada 6 años, lo que da un respiro al evaluado. En esta evaluación, se analiza la productividad individual en rubros infinitamente desglosados, cada apartado tiene que registrarse en plataforma, posteriormente escanearse cada documento, clasificarlo por carpetas, grabarlo en un disco, llenar un formulario y entregarlo en los días establecidos de acuerdo al calendario alfabético.


En esta dinámica, más en otro periodo, se evalúa la maduración del cuerpo académico (CA) del profesor investigador. Esta evaluación posee una mirada colectiva, aquí el equipo puede rebajar su categoría si no demuestra productividad de los participantes orientada a la suma de actividades grupales. Las calificaciones pueden ser en formación, en consolidación y consolidados.


Queda latente la evaluación que realiza el SNI que puede eliminarlos, ya que exige el nivel progresivo en la carrera académica. Es importante mencionar que, para poder justificar horarios destinados a la investigación, se debe participar en convocatorias que los últimos años fueron sin financiamiento dentro de la Universidad. En la edición 2017, se abrió más con rubros restringidos. De forma externa, el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología lanza convocatorias anuales. Significativamente con presupuestos restringidos y no por ello, el nivel de producción que se presenta deja de ser ambicioso, tanto que es cuestionable su cumplimiento.


Existe también la investigación por encomienda, que regularmente posee financiamiento, puede ser de organismos públicos o privados con interés en algún tema. Aquí, la Universidad o el sindicato, venden los servicios de investigación y se otorga una compensación al investigador. Bajo estas vías se puede obtener recursos financieros, de infraestructura, bibliografía, tecnológicos y humanos. Cabe mencionar que dichos proyectos cada vez filtran el otorgamiento de recursos, sobre todo en campos como viáticos, transporte a eventos, hoteles, gasolina, adquisición de equipo. La obtención tiene que ver con la justificación escrupulosamente detallada, que no dé pie a interpretaciones sobre el uso ventajoso de los recursos financieros.


Es importante decir que la forma en que está estructurado este circuito evaluativo, da visibilidad de acción laboral al académico. Estas instancias evaluativas condicionan el radio de acción, sin estos filtros no puede participar en: formación de un cuerpo académico, registro de proyectos de investigación, ser parte de un claustro de posgrado, bono para mobiliario, y auxilios para eventos académicos de divulgación científica, entre otros. Toda esta preocupación por la evaluación al resumirse a la sobrevivencia, tiene que ver con la búsqueda del suplemento económico que se transformó en un complemento salarial, y los implementos de trabajo en suplementos para resistir en salud.


Esta obsesión por la productividad ligada a la permanencia, es lo que mantiene en zozobra a los académicos viviendo y trabajando la evaluación como rasgo de supervivencia. Cabe mencionar que varias de estas evaluaciones en varios momentos ocurren de forma simultánea y todas cumplen un carácter único: mantenerse. Fueron las conversaciones informales y el aumento de estudios sobre esta población que generó que se optara por este estudio, explorando a los académicos utilizando un enfoque cualitativo, para analizar en el discurso cómo el académico experimenta esta obsesión por la productividad y viven las evaluaciones, desde historias individuales que puedan mostrar como los afecta (Martínez, 2002; Richards, 2011; Tarrés 2008).


Estamos muy enojados con las evaluaciones del CONACYT, sucede que no nos reconocen los libros editados por la Universidad. La propaganda universitaria hace alarde a los lugares, que somos la 4ª Universidad más importante de la república. Que se han ganado varios premios. Mejor Universidad, mejor rector. Sin embargo, la editorial de la Universidad no cuenta en la evaluación. El sistema SNI, no la identifica como una editorial de prestigio. Yo me pregunto si existirá coherencia entre las evaluaciones de rankies y la producción académica. E13.


Esta distribución del tiempo en la jornada de trabajo, ha obligado a estos académicos a ajustar sus horarios y cerrar sus puertas para producir. Este blindaje de ambientes fue el motivo al optar por una entrevista temática, con un solo eje, él y su productividad. Como la vivía para darle libertad de desplazamiento al entrevistado y no se sintiera invadido, previa aprobación de participación y sigilo. Los informantes de manera intencional fueron abordados, se numeraron las entrevistas para evitar ser identificados.


LOS SNI DENTRO DE LA UAEMEX



En los últimos años, la invitación a ser parte del SNI, es una presión para los académicos. Esta posibilidad de ingreso los aísla de la masa de trabajadores universitarios, separándolos y permitiéndoles el acceso a beneficios orientados no solo a publicar, sino más bien, en dónde publicar. Lo que importa es la difusión y la medición en revistas de alto impacto, por su clasificación y por el índice H que mide la influencia de un investigador por el número de citas a sus artículos. Esta realidad se convierte en la nueva medición para otorgar los estímulos de recompensa. Más esto es un mecanismo en red, con estas publicaciones en el canal requerido como: Orcid, Zenodo, Academia, Edu, Google académico, etc., las universidades adquieren visibilidad y también se ven beneficiadas en los estímulos financieros que a ellas ingresan por este académico productivo.


Se considera que este clima con la mirada a la productividad, solo se queda en bancos de datos, algunos le han llamado isificación, no ha conseguido aun llegar a la sociedad. La masa en general todavía no lee a los científicos. Ella no llega a la comunidad y esta correlación con el conocimiento abierto trae consigo formas de puntuación articuladas con el desempeño académico, donde los indicadores tienen que ver con las descargas y citaciones del documento con gráficos que indican las veces que han sido vistos.


En la comparecencia del nuevo rector 2017-2021 (solo había un candidato) llego al edificio administrativo, allí seria el encuentro de todos los investigadores adscritos a centros de investigación, son pocos los institutos. El candidato fue preparado y presento distintas gráficas de la productividad en Scopus que es una base de datos bibliográfica de resúmenes y citas de artículos donde mostraba el nivel de incorporación de trabajos de la UAEMex. Se exhibió que nos encontramos relativamente bajos. Considero, lo hizo para callar los reclamos y para que nadie reivindicara que no hay apoyo a la investigación, si la producción es baja. También dejaron claro que los permisos y salidas serian controlados. Aquí también se reflejó, que por un lado se hace hincapié a que se es la tercera universidad a nivel nacional y si se ve este gráfico esto no es así, o quien sabe que valores son los que utilizan para dichos rankings. E1.


Dominguez y Macias-Ordoñez (2004) mencionan que los investigadores se preocupan más por su producción numérica que por el valor de la obra. Así como de que los investigadores son testigos de faltas a la ética. Sin embargo, no hacen nada por denunciarlas o remediarlas su preocupación es la “puntitis”.


El productivismo se volvió el eje y hay que responder a él, de cualquier manera. La universidad en este contexto neoliberal exige que las investigaciones sean útiles. Esta traducción se traduce en sistemas de evaluación de la investigación. Por lo tanto, la investigación es un producto que deberá ser vendido. De allí, la obsesión por hacer que cada investigación arroje al menos una tesis de licenciatura, maestría o doctorado, un artículo de investigación publicado en una revista indizada y ponencias en congresos. La utilidad serán estas evidencias, si la investigación es para obtener patentes será más valorada. También se aprecia la transferencia del conocimiento a la sociedad por medio de guías de intervención, programas de ejecución con la sociedad, más esto es solo en algunas áreas. Sin embargo, cada vez es más raro, al menos en los niveles de licenciatura, la iniciación científica con trabajos de investigación. La propia Universidad promueve la titulación por examen Egel, ofreciendo 50% de descuento en el pago que realicen los egresados. Estos datos se confrontan con los trámites administrativos, donde en el caso de maestría y doctorado, las tesis duran entre 2 y 4 años y, los proyectos son anuales.


Estoy bien estresado tengo tres evaluaciones juntas. Creo que esta es mi última evaluación en el SNI, estoy pensando seriamente en mi jubilación, pienso meter esta vez mi evaluación al sistema, más creo será la última. E6.


El envejecimiento de los claustros académicos, revela que no ha existido una política de planeación prospectiva aplicada al desabasto de talentos universitarios. Las instituciones de educación superior están revelando que no existen más lugares para contrataciones. Se sabe que un profesor jubilado sale y su plaza no se repone. Los concursos vigentes aun no consiguen ingresar los perfiles deseados. La dinámica se mueve en la inercia de regularizar. Responden a una biografía universitaria ya que muchos de los académicos que hoy son SIN, cuando ingresaron tampoco poseían el perfil completo. Por lo tanto, las regularizaciones de personal se consolidan, mas poco es lo que contribuyen para abastecer un claustro académico envejeciente (Nuñez 2016; Santos, 2000). En el caso de la población SNI, y de la población en general, está rayando o ya ha sobrepasado los 50 años de edad y muchos aún no han conseguido alcanzar la máxima categoría laboral. Este es un dato que se repite en varias universidades del mundo (Galaz Fontes 2009).


Cada vez se está poniendo más difícil en el SNI, sé que sacaron a mucha gente, también que está entrando gente nueva, más son de los que aun su plaza no es definitiva. Y ahora, con eso que colocaron que todo es digital, esa cosa de la nube. Los registros las citaciones, las revistas de alto impacto ya no sé qué va pasar. E8.


El capital humano se muestra cansado, la ciencia y la tecnología desde el binomio, productividad-competencia, se está viendo rebasado en esa búsqueda por la eficiencia y eficacia. El capitalismo académico, está aplicando su visión más rígida, que se revela en una injusticia cognitiva, donde el acceso a los conocimientos estará regido con el poder de reinvención y sobrevivencia de los académicos. Los académicos no se van porque la pérdida salarial es abrupta y fulminante. Así, si el estrés laboral no los mato aun, la carrera académica en el final de la vida se encargara por si sola.


En la facultad se infartó un SNI 2, nadie de la comunidad fue capaz de organizar un homenaje, nada. Nadie más volvió hablar sobre él. Se fue, así como llegó, a nadie hace falta, sus discípulos un grupo de cuatro, más bien lo que hace ahora es replicar lo que aprendió, mas no consiguen identificarse o por crear una nueva línea del conocimiento. En poco tiempo ya tienen acusaciones por utilizar el trabajo de los alumnos y además incluir al equipo de investigación. E15.


Aluja y Birke (2004) mencionan que la ética científica, aunque existen las conductas éticas, son cuestionables los conflictos de interés, entre otros, mencionan que los directivos aparezcan en todos los trabajos que publique la institución o que se envíen trabajos a los congresos de divulgación científica, sin haber participado.


El problema adopta matices de desigualdad entre los desprotegidos y los empoderados. Las prácticas están amparadas bajo la legalidad de los que regulan en el poder académico. A largo plazo, generan problemas de credibilidad e intoxican el ambiente de trabajo. La discrecionalidad por ser un rasgo de esta cultura y los excesos administrados desde un panóptico, se asocian a las complicidades, en un individualismo que venda los ojos y apaga las voces, que muestran el rostro de la productividad ahogada en el exceso de procedimientos.


Estamos tan preocupados por nuestro narcisismo que nos sentimos verdaderos científicos. Sin embargo, en el día de la ciencia y la reivindicación, no nos organizamos para desfilar en pro de la ciencia, de la reducción de recursos, de la investigación sin financiamiento, sin becas para los estudiantes, sin nada para nadie. Nos quedamos esperando que nos den y sin embargo somos incapaces de sumarnos por esta causa que nos agrupa. E14.


Hace falta una consciencia de gremio. No se reflexiona sobre prácticas tóxicas en la academia. No solo no se puede cuestionar. Si se denuncia tampoco pasa nada. Se pueden levantar actas y protocolos, más a nadie le conviene mover las aguas o incomodar a los grupos de interés. La trasparencia en la información es algo que se debe de conquistar y es alfabetizando a la comunidad sobre el derecho de saber que ocurre al interior de los espacios académicos donde la actividad científica recobrara su autonomía y liderazgo.


Los hallazgos revelan un agotamiento, con modelos de afrontamiento despersonalizados, con trabajo individual completivo. Se presentan incapacidades, infartos y parálisis faciales, además de un silencio en que el trabajador puede desaparecer y nadie se da cuenta de su falta. El plagio y el fraude académico se pueden tornar una actividad natural ante un país que no cuestiona la corrupción desde las altas esferas y, donde el quehacer universitario se ha vuelto precario.


REFLEXIONES FINALES



El fenómeno del productivismo no puede ser tratado de forma independiente. Parece ser claro que el académico profesor investigador es el motor en el engranaje sistémico. Sin embargo, el tratamiento que se le da es de un ser inserto en el capitalismo académico, invisible condición en la que se le ha orillado cuando es él, el que atrae recursos para la institución, es él que proporciona los puntos que alimentan los ranking mundiales y locales, es quien contribuye para hacer de la generación del conocimiento un ethos vivo.


Parece ser que esta inyección de dualidad y ambigüedades se refleja, en una exaltación de los miembros del sistema y, por otro, son castigados, es lo que está debilitando esta figura de académico. Finalmente, son profesores, humanos y vulnerables que son colocados a la frontera de su competencia. Ellos y toda la comunidad viven la pérdida de la confianza en la institución. Existe una población de doctores que aumenta. Un volumen de académicos SNI, que así como aumenta, también decrece. Se perciben silencios y temas que no se quieren abordar, que es un sistema frió y deshumano, frente a una realidad laboral insegura. Un obrero de la ciencia, que lo consume un sistema que confunde la autonomía con la impunidad y ante ello, un ethos disfórico, con intereses centrados en el número, donde la calidad de la producción se debilita frente a prácticas simuladas de construcción de la ciencia.


Es urgente una mirada a la epistemometria, que es la disciplina que estudia la dinámica de las publicaciones, para entender qué ocurre con esta visión de medición que hace que todo quiera ser cuantificable y con ello, devora al propio investigador que no tiene tiempo para generar ideas creativas cuando su obsesión es publicar y en esta vorágine, los indicadores al ser números, pueden ser manipulados propiciando indicadores corrompibles.


Queda claro que el tema continuara vigente, será obligado a cruzarse con la justicia académica y con la organización, como fuerza para poder sobrevivir. Sera la ciencia agrupada la que permitirá que este colectivo de científicos reclame sus derechos. Esto solo será cuando se pierdan los miedos. Cuando se atrevan a caminar sobre la política, como camino para luchar por derechos y garantías. Solo será cuando se ocupen los escalones de poder y se vuelvan hacia atrás: cuando se preocupen por el sector que les dio notoriedad la docencia y la investigación sin olvidar la cultura. Si esto no ocurre, la ciencia matara a sus creadores y el sistema lo justificara con un “no es para tanto” o son “gajes del oficio”. Total, hay más académicos que ingresarán, la competencia es así y los académicos también son descartables. Estas respuestas lentamente se instalaran en el colectivo social académico y se apoderarán de una comunidad cómplice de un humanismo contemporáneo en la red de científicos mexicanos.


Importante señalar, los efectos psíquicos y físicos se verán reflejados y se disimularan en las estadísticas que hoy son predecibles, los costos se reflejaran en las inhabilitaciones y, a largo plazo en las diferencias que hoy existen; con desigualdad de género y con las productividades crearán más diferencias entre las ciencias exactas y humanas. Los campos del conocimiento también lo resentirán en una ciencia que mata y que como ejemplos, ya tenemos a los plagiadores seriales.
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La literatura interdisciplinaria aporta evidencia creciente de que, en profesiones de servicios de atención al público, la calidad de vida laboral tiene relevancia no solamente para el bienestar personal y la salud ocupacional de las personas trabajadoras, sino también para su rendimiento profesional y para la calidad del servicio que prestan a pacientes, familias y ciudadanía en general. Esta compleja articulación se manifiesta especialmente intensa en profesiones cuyo ejercicio conlleva altos niveles de trabajo emocional, como el que se da en la práctica del cuidado de la salud de las personas, núcleo del trabajo en enfermería. En los últimos lustros, en el mundo globalizado y en el entorno europeo en particular, se han producido profundas transformaciones en las condiciones materiales, técnicas, sociales, temporales y contractuales del trabajo de enfermería generadoras, a su vez, de un impacto paradójico: al tiempo que aumentan las oportunidades de desarrollo de un trabajo de calidad, también crecen en la misma medida las demandas cuantitativas y cualitativas, cognitivas y emocionales, temporales y técnicas la misma labor comporta, con los consiguientes riesgos psicosociales añadidos.


Con el presente estudio, se persigue un doble objetivo general: (1) Analizar las relaciones entre la (sobre) carga percibida de trabajo (características cuantitativas y cualitativas de la tarea y del tiempo disponible para realizarla) y la valoración de la propia experiencia laboral medida a través de indicadores de condiciones de trabajo, bienestar laboral, burnout y engagement. (2) Reflexionar y discutir sobre las implicaciones teóricas y las potenciales aplicaciones prácticas de la información generada.


El campo de investigación estará constituido por la información aportada por las respuestas de 1760 profesionales de enfermería de Barcelona, que respondieron voluntariamente una encuesta de auto informe, haciendo valoraciones cuantitativas de su carga y tiempo laborales, de sus condiciones de trabajo y de diversos aspectos de su experiencia del mismo.


INTRODUCCIÓN



En el mundo contemporáneo, en la medida en que las condiciones de trabajo constituyen factores de riesgo psicosocial, las demandas laborales específicas que afrontan cotidianamente los profesionales del cuidado en el marco de servicios asistenciales de salud se configuran como un coctel explosivo de presión asistencial, escasez de personal, sobrecarga de tarea y déficit de tiempo para ejecutarla toda y bien. Esta combinación constituye un caldo de cultivo de procesos de distrés y de burnout, de episodios de absentismo y de presentismo, de rotación e incluso de abandono del centro de trabajo y de la profesión (Blanch & Stecher, 2009; 2010; Faller, Gates, Georges & Connely, 2011; EU-OSHA, 2009). Tal escenario viene siendo objeto de numerosas investigaciones orientadas a fundamentar políticas y programas prevención de riesgos psicosociales e incluso a la evaluación de los costes económicos y humanos del desarrollo o no de tales prácticas preventivas (Bacigalupe, Martin, Font, González & Bergantiños, 2016; EU-OSHA, 2014). La comprensión de la emergencia y de la relevancia de este nuevo entorno requiere su contextualización en el plano general de la metamorfosis y las megatendencias globales del mundo del trabajo y en el específicamente referido a las reformas neoliberales del estado, de los servicios públicos y del mismo sistema de salud en particular.


Desde una perspectiva macroscópica, las nuevas condiciones del trabajo en enfermería se inscriben en el marco de las profundas transformaciones contemporáneas impulsadas por la globalización económica neoliberal, la innovación tecnológica y la reorganización flexible del trabajo. En los decenios posteriores a la Segunda Guerra Mundial se había desarrollado en los países occidentales el fordismo-keynesiano, caracterizado por el papel activo del estado en la regulación socioeconómica y laboral, que comportó una fuerte inversión sostenida en el sistema de salud. A lo largo del último tercio del siglo XX, el modelo entró en crisis, en parte motivada por la paradoja de su propio éxito y en parte por la creciente insistencia del neoliberalismo pujante en la “insostenibilidad” de un sistema de bienestar supuestamente masificado, ineficiente y burocratizado, cuya reforma, aconsejada y orientada desde el “Consenso de Washington”, comportó medidas de minimización del estado y de maximización del mercado, que se concretaron en forma de privatización de servicios públicos, de gestión empresarial de los que quedaron en manos del estado y de reorganización flexible del trabajo, abriendo la puerta a nuevas formas contractuales facilitadas por políticas de desregulación laboral, que comportaron a su vez una precarización del empleo y de las condiciones de trabajo en el sector salud.


La “Nueva Gestión Pública” rediseñó los servicios sanitarios tomando el modelo de las empresas del mercado, alterando de modo importante las condiciones de trabajo de los profesionales de la salud. En el caso particular del trabajo de cuidado en enfermería, la tensión entre unas demandas crecientes por parte del sistema sanitario y unos menguantes recursos disponibles para afrontarlas adecuadamente por parte del personal implicado es una característica del actual mundo laboral globalizado y flexibilizado. Pero se ha incrementado considerablemente a raíz de la “crisis” económica de la última década, que ha afectado de modo particular a los países del sur de Europa. En este entorno, el sistema de salud se ha visto obligado a cumplir su misión asistencial en un contexto de recortes presupuestarios y de aplicación de todo tipo de medidas gerenciales de contención del gasto. Esta reconfiguración latente del modelo sanitario en forma de restricción sistemática de los recursos financieros, materiales, técnicos y sobre todo humanos disponibles, convierte el trabajo de enfermería en un sector laboral de alto riesgo psicosocial, precisamente por la carga y por el ritmo de la tarea asistencial que comporta (Buchan, O’May & Dussault, 2013, EFN, 2012 a; 2012 b).


Las reformas neoliberales de los sistemas de salud trataron de modernizarlos en el marco de la mercantilización y la empresarización de los servicios públicos en general, inoculando en su cultura organizacional metas como calidad y excelencia y métodos para alcanzarlas, como la administración flexible, la planificación estratégica, la profesionalización de la gestión, la evaluación por competencias y por resultados, el control de gastos, la aplicación de indicadores de coste-beneficio y la incentivación de la productividad, la eficiencia, la competitividad y la rentabilidad (Ansoleaga, Toro, Godoy, Stecher & Blanch, 2011; Blanch, 2014; Blanch & Stecher, 2009; 2010; Ugalde & Homedes, 2005).


Estos valores y normas culturales han tenido su impacto esperado en la dinámica del sistema sanitario y también a veces han entrado en conflicto con los propios del espíritu de servicio público y con la axiología, la deontología y la ética de la profesión de enfermería. Es por ello que esta transformación del escenario material, social y cultural del trabajo sanitario ha generado una notable ambivalencia en quienes la están viviendo, gozando de sus ventajas y sufriendo sus inconvenientes: (a) por un lado, se reconoce las mejoras operadas en cuanto a infraestructuras, equipamientos y recursos materiales y tecnológicos, así como los avances en lo que concierne a racionalidad de diseño, organización y gestión del trabajo; por considerar que todo ello facilita el desarrollo efectivo y eficiente de las tareas en unas condiciones satisfactorias, agradables, motivadoras y desafiantes y que ese entorno también comporta oportunidades de aprendizaje, crecimiento, realización profesional e interacciones sociolaborales con impacto cognitivo y emocional de signo positivo.


(b) En contrapartida, en el lado oscuro del proceso destacan la degradación de las condiciones contractuales y salariales, la inestabilización del empleo y la consiguiente inseguridad en el trabajo, la emergencia del subempleo y la activación de otros problemas psicosociales latentes en contextos de precariedad y vulnerabilidad sociolaborales, como los de acoso y discriminación. Pero en esta vertiente negativa destaca muy especialmente un estresor de primer orden: la intensificación del trabajo, que comporta un aumento de las exigencias cuantitativas y cualitativas, cognitivas y emocionales que, combinado con la extensión del tiempo laboral, configura la sobrecarga de trabajo (Bawden & Robinson, 2008; Duxbury, Lyons & Higgins, 2008; Granero, 2017;), el principal estresor psicosocial de la nueva era (EU-OSHA, 2014a, 2014b, 2014c; Eurofound, 2016), potencial caldo de cultivo de burnout (Ansoleaga et al, 2011; Blanch, 2011; 2014; Blanch, Crespo & Sahagún, 2012; Blanch, Ochoa & Sahagún, 2012; Gil Monte & Moreno, 2007; Ochoa & Blanch, 2016), por incapacidad de afrontar aquellas demandas con los recursos disponibles (Bakker & Demerouti, 2007).


Esta sobrecarga equivale a una mutación sustantiva de la relación trabajo-tiempo en la agenda de los profesionales de enfermería, que incluye el aumento cuantitativo de las horas de trabajo, la densificación cualitativa del mismo –al comportar además procesos de informacionalización y de acumulación de multitareas complejas– y la dilución de los límites entre los tiempos de trabajo y de vida (EU-OSHA, 2014a, 2014b, 2014c, 2015); Eurofound, 2016).


Así, pues, las condiciones de trabajo establecidas por las reformas neoliberales de los sistemas de salud pueden incluir elementos que funcionen como factores de protección psicosocial, fortaleciendo la salud y el bienestar laboral; pero también pueden funcionar como factores de riesgo laboral. Este doble proceso de mejora progresiva en lo concerniente a los aspectos materiales y tecnológicos y de empeoramiento de las condiciones relativas a carga y tiempo de trabajo contribuye al desplazamiento del foco de atención en el campo de la evaluación de riesgos laborales desde los factores ecofísicos, mecánicos, ergonómicos, técnicos e higiénicos hacia los riesgos psicosociales, especialmente a los asociados a los desajustes entre las demandas de trabajo y los recursos disponibles para afrontarlas con éxito (Bakker & Demerouti, 2007, Eurofound, 2016; Blanch, 2011; 2014 a; EU-OSHA, 2007, 2014 a, b, c).


Según el avance de resultados de la Sexta Encuesta Europea sobre las Condiciones de Trabajo, aplicada en 2015, la gestión de la crisis del último decenio ha dejado un fuerte impacto en las condiciones de trabajo y en la calidad de vida laboral de los trabajadores europeos (Eurofound, 2016; Eurostat, 2017). De este impacto se hace eco la literatura (Aiken et al, 2012, 2013; Alameddine, Baumann, Laporte & Deber, 2012; Buchan, O’May & Dussault, 2013; Buchan, Twigg, Dussault, Duffield & Stone 2015; EFN 2012 a; 2012b). En este contexto, tanto el gobierno español como el catalán, siguiendo recomendaciones de la Unión Europea, aplicaron políticas de austeridad implementando, mediante una sucesión de disposiciones legales, medidas de contención del gasto sanitario, especialmente en lo concerniente a reducción de la masa salarial y a su correspondiente traducción en el capítulo de personal. En esta tarea, se persiguió la cuadratura del círculo tratando de armonizar el mantenimiento de la “excelencia” del sistema de salud con su “sostenibilidad” económica, mediante una utópica combinación: menos salario, menos personal, más horas por profesional y jornada laboral más saturada. Este conjunto de medidas ha influido decisivamente en la dinámica de los servicios de salud, en las condiciones de empleo y en la experiencia laboral del personal sanitario, marcada por un aumento de la presión asistencial, de la saturación de rol y del ratio número de pacientes por profesional (Bacigalupe et al, 2016; Granero, 2017; Granero, Blanch, Roldán, Torralbas & Escayola, 2017).


En tales circunstancias, el trabajo de los profesionales del cuidado en salud, que ya de por sí comporta una alta carga de exigencias emocionales y cognitivas, se caracteriza por largas fases de actividad estresante desarrollada en un tiempo marcado por la prisa, la rapidez, la urgencia y por momentos en los que predomina la impresión de “situación límite” y de “riesgo de colapso”. Tales experiencias tienden a ser vividas y contadas en términos de “exceso de trabajo” y de “déficit de tiempo” para desarrollarlo adecuadamente. Esta es la combinación viciosa de carga y tiempo que alimenta sentimientos de malestar general y de una compleja sintomatología física y psicológica que puede incluir componentes de desgaste emocional, agotamiento físico, saturación mental, mal humor, sentimiento de baja realización profesional, trato despersonalizado a colegas o a pacientes, frustración y una extensa gama de trastornos psicosomáticos (Ansoleaga et at, 2011; Blanch 2014, Eurofound 2016; Granero, 2017).


Desde los observatorios del mercado de trabajo de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) y la Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (EUROFOUND), se ha acumulado constancia de la distribución irregular de los diversos tipos de riesgos psicosociales según sectores profesionales; pero también de que, sin embargo, el estrés laboral y su derivación hacia el burnout –asociado a la sobrecarga crónica de un trabajo desarrollado en circunstancias difíciles, duras, penosas y agotadoras, a la intensificación de su ritmo y a la flexibilización de sus condiciones de ejecución– suelen presentar siempre altas tasas de prevalencia, comprendidas entre el 20 y el 30%, ocupando crónicamente las posiciones “top” en el ranking de los factores de impacto negativo de las condiciones laborales sobre la salud, compartiendo este lugar destacado con las patologías músculo-esqueléticas.


La sobrecarga de trabajo (work overload) consiste en un combinado de situación y experiencia de saturación y de exceso de tarea, de estar “business” (en permanentemente estado de “ocupación” en una tarea desarrollada bajo el signo de la prisa y la urgencia), acompañada de la percepción de falta de tiempo para terminarla o para ejecutarla adecuadamente y, a veces, también de la conciencia de “mala praxis profesional”. Esta experiencia remite a un estado (objetivo y percibido) en el que una persona operadora está o se siente incapaz de satisfacer eficaz y puntualmente las demandas cuantitativas y cualitativas de su tarea, encontrándose inmersa en una vivencia psicológicamente insatisfactoria de “exceso de trabajo” o de “falta de tiempo” para terminarlo todo o para realizarlo bien, de agenda saturada y de prisa y urgencia permanentes (Blanch 2017, Ceballos et al, 2015). Atrapada en estas circunstancias, la persona tiende a transferir esta experiencia a otras dimensiones de su vida personal y social.


En esta experiencia de sobrecarga, al igual que en la del mismo burnout, no siempre resultan claros los límites entre el peso de las circunstancias objetivas de las condiciones de trabajo y el de los factores subjetivos en la patología. Pero las tendencias detectadas por la Sexta Encuesta Europea sobre las Condiciones de Trabajo (Eurofound, 2016) subrayan la importancia de las primeras, al constatar un número creciente de personas trabajadoras encuestadas que declaran (a) enfrentarse a un nivel muy elevado de exigencias del trabajo, y a la necesidad de trabajar más deprisa para cumplir con los plazos establecidos, a lo largo de jornadas de trabajo prolongadas y (b) experimentar una progresiva dilución de las fronteras entre la vida laboral y la privada, con un aumento creciente de los que declaran que «siempre» o «casi siempre» llegan a casa demasiado cansados para realizar algunas de la tareas domésticas necesarias y para dedicar el tiempo adecuado a su familia.


Ante este panorama, marcado por la desregulación neoliberal del tiempo de trabajo característico del fordismo, la Organización Internacional del Trabajo viene insistiendo en la reivindicación de un tiempo de trabajo decente como núcleo del “trabajo decente” (ILO, 1999), constructo con el que esta organización señala la distancia entre las condiciones de trabajo impuestas por exigencias del “mercado” y las exigibles considerando prioritariamente los criterios de salud, seguridad y calidad de vida laborales. En esta línea, propone posteriormente medidas para reducir el “déficit de trabajo decente” (ILO, 2001), señalando desafíos urgentes en el campo específico del “tiempo de trabajo decente” (Boulin et al, 2006).


En la empresa flexible posfordista dirigida según los cánones de la nueva gestión (Fernández, 2007), el tiempo de trabajo (duración, extensión, intensidad, ritmo, estabilidad, etc.), al igual que el salario, suele establecerse en función de las “necesidades del mercado”, a las que debe “adaptarse” toda organización –privada o pública– para ser “eficiente y competitiva”. Con ello, se pone entre paréntesis el artículo 24 de la Declaración Universal de Derechos Humanos Adoptada y proclamada por la Asamblea General de la ONU (1948), que en su Artículo 24 establece que “Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitación razonable de la duración del trabajo y a vacaciones periódicas pagadas” y crea unas condiciones laborales de alto riesgo psicosocial; esto es, de alta probabilidad de producción de un daño psicosocial en forma de un impacto negativo en la salud, el bienestar y la calidad de vida laboral como consecuencia de las condiciones de trabajo. Unas condiciones alejadas de las que propone la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2010) para los “entornos de trabajo saludables”, facilitadores de la “salud ocupacional” en tanto que “estado de bienestar físico, psicológico y social experimentado por las personas en su entorno de trabajo que las capacita para el desarrollo de sus proyectos y el logro de sus metas laborales”.


OBJETIVO



El presente estudio se persigue un doble objetivo general: (1) Analizar las relaciones entre la (sobre) carga percibida de trabajo (características cuantitativas y cualitativas de la tarea y del tiempo disponible para realizarla) y la valoración de la propia experiencia laboral medida a través de indicadores de condiciones de trabajo, bienestar laboral, burnout y engagement. (2) Reflexionar y discutir sobre las implicaciones teóricas y las potenciales aplicaciones prácticas de la información generada.


MÉTODO



El diseño del estudio fue de carácter descriptivo y transversal. Su fase de trabajo de campo tuvo lugar a lo largo de los años 2014 y 2015. Participaron voluntariamente en el estudio, un total de 1760 profesionales de enfermería laboralmente que en esos años estaban laboralmente activas y pertenecientes a la población total de unas cuarenta mil que estaban registradas en el Colegio oficial de Enfermeras y Enfermeros de Barcelona (COIB) un 88 % de las cuales eran mujeres. La técnica de muestreo fue no probabilística y consecutiva.


Las variables de estudio relacionadas con la calidad de vida laboral fueron medidas por medio de una encuesta cuyo cuestionario incluyó bloques referidos a condiciones de trabajo (materiales, sociales, contractuales, temporales, etc.) medidas por el cCT (Blanch et al, 2010a) y a bienestar laboral (valoraciones sobre diversos aspectos de la propia experiencia de trabajo relativos a afectos, competencias y expectativas, así como a efectos colaterales de las condiciones de trabajo –somatización, agotamiento, frustración–) medidas por el cBLG (Blanch et al, 2010b), a burnout (MBI, factores agotamiento, cinismo y eficacia, versión en español de Bressó et al, 2007) y a engagement (UWES, factores vigor, dedicación y absorción, versión en español de Salanova & Schaufeli, 2009). Dentro del mismo cuestionario, la variable (sobre) carga de trabajo se midió mediante dos indicadores distintos: el tiempo y la carga de trabajo. Para la medida del “tiempo”, se aplicó una escala mono ítem de formato Likert con rangos de 1 (me falta tiempo…) a 7 (me sobra tiempo…)… para hacer bien todo mi trabajo. La variable “carga” se midió con otro ítem singular, también en formato Likert, esta vez con rangos de 0 (pésima) a 10 (óptima).


Las personas participantes fueron informadas sobre el propósito general de la investigación y recibieron garantías en cuanto a confidencialidad y anonimato de su participación. El estudio formó parte de una investigación específica sobre “Calidad de vida laboral de las enfermeras: evaluación y propuestas de mejora”, que fue aprobada por la Comisión de Bioética de la Universidad de Barcelona y se inscribió en un proyecto más amplio sobre Calidad de vida laboral en profesiones de servicio de atención al público, que a su vez contó con la luz verde de la correspondiente comisión de la Universidad Autónoma de Barcelona.


RESULTADOS



Del conjunto de los datos sobre las relaciones entre la carga de trabajo y las puntuaciones relativas a condiciones de trabajo, bienestar laboral, burnout y engagement, se distinguirá los que tratan de la carga de trabajo en términos de tiempo disponible y de volumen de tarea.


En cuanto al tiempo disponible para satisfacer las demandas organizacionales de trabajo dentro de la jornada laboral, la puntuación media del conjunto de participantes fue de 3,1 (desviación estándar = 1,9), en un rango de 1 a 7, donde se asume que las puntuaciones de 1 a 3 indican “me falta” tiempo, que la de 4 equivale a “me basta” con el tiempo disponible y de 5 a 7 indican “me sobra” tiempo. Un 56,8% de las enfermeras valoraron que les faltaba tiempo para hacer bien el trabajo dentro de la jornada laboral, mientras que a un 22,9% le bastaba con ese tiempo y a un 20,3% incluso le sobraba.


Los resultados vinculados a las relaciones existentes entre el “tiempo” de trabajo disponible y las condiciones de trabajo, el bienestar laboral general, el burnout y el engagement, se muestran en las tablas siguientes, donde se especifican la media, la desviación estándar, los grados de libertad (gl), el análisis de varianza (F), las relaciones estadísticamente significativas (p < 0,05), con especificación del tamaño del efecto (bajo ≤ 0,30 y moderado* > 0,30 a 0,80) y las relaciones que no lo son (p ≥ 0,05).


El análisis de los datos obtenidos pone en evidencia diferencias estadísticamente significativas entre las categorías de “tiempo de trabajo” (“me falta”, “me basta”, “me sobra”… tiempo para realizar el trabajo que me demanda la organización), correspondiendo a la de “me falta” las puntuaciones más bajas en todas las escalas y factores del cuestionario de condiciones de trabajo (Tabla 1). En contraste y en coherencia con los datos anteriores, tal como aparece en la Tabla 2, la “falta” de tiempo fue asociada a más bajas puntuaciones en los indicadores del factor bienestar psicosocial (escalas de expectativas, competencias y afectos) y a más altas puntuaciones en el factor “efectos colaterales” de las condiciones de trabajo (escalas de somatización, desgaste y alienación). Asimismo, esa “falta” de tiempo apareció también asociada a más bajas puntuaciones en los indicadores de eficacia (MBI), vigor, dedicación y absorción (UWES), al tiempo que comportó más altas puntuaciones en cinismo y agotamiento (MBI).


Cuando se tiene en cuenta el tamaño del efecto de las diferencias estadísticamente significativas, se observa igualmente la misma tendencia general: las puntuaciones más altas en determinados aspectos de las condiciones de trabajo, del bienestar laboral general, y del engagement, al tiempo que las puntuaciones más bajas en otros aspectos de los efectos colaterales y del burnout, correspondieron al colectivo que respondió que “le sobraba tiempo”, ocurriendo exactamente lo contrario en las puntuaciones dadas por el colectivo que declaró que “le faltaba tiempo”.


En lo que concierne a la variable “carga de trabajo”, medida en un rango de 0 a 10, destacan los siguientes datos: fue valorada como pésima (puntuaciones de 0 a 2,5) en un 25,3% de los casos, como mala (> 2,5 a 5) en un 36,8%, como buena (> 5 a 7,5) en un 20,1% y como óptima (> 7,5 a 10) en un 17,8%. Los resultados vinculados a las relaciones entre las puntuaciones dadas a carga de trabajo y las dadas a condiciones de trabajo, bienestar laboral general, burnout y engagement, están expuestos en las tablas 3, 4 y 5, donde se especifican la media, la desviación estándar, los grados de libertad (gl), el análisis de varianza (F), las relaciones estadísticamente significativas (p < 0,05), con especificación del tamaño del efecto (bajo ≤ 0,30, moderado* > 0,30 a 0,80 y alto** > 0,80), y las relaciones estadísticamente no significativas (p ≥ 0,05).


Se encontraron diferencias estadísticamente significativas entre la carga de trabajo (pésima, mala, buena y óptima) y algunas variables asociadas a las condiciones de trabajo (adaptación persona-organización, ajuste organización-persona, entorno social, entorno material, desarrollo y regulación), al bienestar laboral general (alienación, desgaste, somatización, expectativas, competencias y afectos), al burnout (cinismo, eficacia profesional y agotamiento) y al engagement (absorción, dedicación y vigor). Algunas de las diferencias estadísticamente significativas destacan por un tamaño del efecto moderado* o alto**, tal como aparece en las tablas 3-5. En tales relaciones de la “carga” con las otras variables, se observa la misma tendencia ya identificada a propósito de la variable “tiempo”, pero aun con más intensidad:


• En la valoración general de las condiciones de trabajo y los aspectos asociados (adaptación persona-organización, ajuste organización-persona, entorno social, entorno material, desarrollo y regulación), en la del bienestar psicosocial y los aspectos asociados (expectativas, competencias y afectos), así como en la del engagement y aspectos asociados (absorción, dedicación y vigor), el ranking de las puntuaciones muestra una ordenación lógica, correspondiendo las más altas al colectivo que percibió su carga como óptima, seguidas de las que la percibieron como buena, luego de las de quienes la valoraron como mala y finalmente de las del grupo que la calificó de pésima.


• Por otra parte, en lo que respecta a efectos colaterales y aspectos asociados (alienación, desgaste y somatización), así como a cinismo y a agotamiento en tanto que dimensiones del burnout), obtuvieron las puntuaciones más altas quienes percibieron su carga de trabajo como pésima, seguidas (por orden) de las que la percibieron como mala, buena y óptima.


Tabla 1. Relación Tiempo de trabajo con condiciones de trabajo
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Tabla 2. Relación Tiempo de trabajo con bienestar laboral, burnout y engagement
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Tabla 3. Carga de trabajo en relación con condiciones de trabajo
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Tabla 4. Carga de trabajo en relación con bienestar laboral general
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Tabla 5. Carga de trabajo en relación con burnout y engagement
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DISCUSIÓN



El propósito de esta investigación consistió en aportar evidencia empírica sobre la relación entre la carga de trabajo percibida y la valoración de una serie de aspectos concernientes a la calidad de la propia experiencia laboral. El conjunto de los resultados obtenidos confirman las estrechas relaciones entre las demandas cuantitativas y cualitativas de trabajo y el tiempo disponible para satisfacerlas, por un lado, y por otro la calidad de la propia experiencia laboral medida a través de indicadores de condiciones de trabajo, bienestar laboral, burnout y engagement.


Los datos expuestos subrayan el papel del tiempo y la carga laborales como indicadores cruciales de la calidad de vida en el trabajo. En esta línea apuntan estudios de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA, 2014 a; 2014 b) y de EUROFOUND (2010; 2016). Según el primero de estos informes, el factor de riesgo más comúnmente señalado por los trabajadores europeos encuestados en 2014 fue el tener “demasiado poco tiempo y demasiado trabajo” (23,0%). En nuestro estudio, se observaron tendencias similares, aunque más acentuadas, hasta el punto de que más de la mitad de las personas participantes señaló la falta de tiempo como un factor relevante en su experiencia laboral. Ello puede explicarse en parte por el hecho de que el restudio europeo fue realizado con muestras de trabajadores en general, mientras que el presente estuvo focalizado en el colectivo específico y especial de enfermería. En general se detectó una relación estrecha, significativa y directa de esta compleja variable de carga-tiempo laboral con las condiciones de trabajo en general, con el bienestar psicosocial y con el engagement. Asimismo, se observó una relación inversa entre la misma y los efectos colaterales de las condiciones de trabajo y los factores negativos asociados al burnout (cinismo y agotamiento). Sin embargo, el funcionamiento de carga y tiempo aparecieron algo diferenciados: mientras en relación al tiempo de trabajo las diferencias observadas fueron estadísticamente significativas, pero con un tamaño del efecto de bajo a moderado, en lo concerniente a la carga de trabajo, este tamaño fue de moderado a alto.


Así pues, se puso de manifiesto la estrecha asociación entre las vivencias del tiempo y de la carga de laborales con las valoraciones de las condiciones de trabajo, del bienestar laboral y del compromiso con el trabajo. A la vez, se hizo patente que a menos carga y tiempo de trabajo correspondió una menor intensidad percibida en cuanto a efectos colaterales y a factores negativos asociados al burnout; siendo estas relaciones más acentuadas en lo relativo a “carga” de trabajo, el predictor más sensible de la sobrecarga. Esta diferencia entre “tiempo” y “carga” de trabajo, puede ser debida a que las enfermeras tienden a relacionar su carga de trabajo a actividades percibidas como de obligatorio cumplimiento, mientras que asocian su tiempo de trabajo a actividades de carácter menos imperativo, que deberían realizarse para mejorar la calidad de la atención, de los cuidados y de los registros enfermeros, pero solo en la medida en que el tiempo disponible las permita y facilite. En esta línea, Bogaert y colaboradores (2017) observaron que un colectivo de enfermeras de hospital expresó sus dificultades para mantener un buen trato profesional con sus pacientes por falta de tiempo disponible, precisamente por una prolongada sobrecarga laboral, que conllevaba bajos niveles de eficacia percibida, percepciones de mala praxis profesional y quejas por fatiga, dolor de cabeza y sentimientos de frustración.


En su conjunto, los datos expuestos son concordantes con los aportados por la literatura científica (Aiken et al, 2012; 2013; Drobnic, Beham & Prag, 2010; Duxbury, Lyons & Higgins, 2008; Gil-Monte & Moreno, 2007; Tummers, Bekkers, Vink &, Musheno, 2015) y con estudios promovidos por EU-OSHA y Eurofound (EU-OSHA, 2009; 2014b; Eurofound, 2010; 2016; Eurofound & EU-OSHA, 2014), según los cuales las personas trabajadoras en general suelen hacer una valoración moderadamente positiva de las condiciones de realización de su trabajo y de su propia experiencia laboral, al tiempo que dan suficientes pistas para la consideración del sobretrabajo (overwork) o la sobrecarga del mismo (work overload) como el principal estresor laboral en el mundo contemporáneo.


También concuerdan muy especialmente con los de una investigación desarrollada por el Observatorio Europeo de Riesgos y dedicada a la estimación del coste del estrés y los riesgos psicosociales relacionados con el trabajo (EU-OSHA, 2014a), basada en una revisión bibliográfica de la literatura empírica actual sobre los diversos efectos de los riesgos psicosociales en el trabajo. El informe enfatizó los costes a escala social, sectorial, organizacional e individual (en los planos físico y psicológico). Según sus conclusiones, las organizaciones se ven principalmente afectadas por los costes relacionados con la asistencia sanitaria, las bajas y sustituciones, la pérdida de productividad y de competitividad, la accidentalidad, la rotación del personal, el absentismo y el presentismo; mientras que los principales costes para las personas tienen que ver con el deterioro de su salud y de su calidad de vida. Tales costes, según el mismo estudio, también afectan en última instancia a las mismas economías nacionales. De todo ello se infiere una conclusión general: los costes financieros del estrés laboral y de los riesgos psicosociales en el trabajo en general constituyen un argumento decisivo para la justificación económica de las políticas preventivas en este campo.


De la investigación realizada derivan ciertas implicaciones teóricas y prácticas. Que remiten en primer lugar a un conocimiento del tema objeto de estudio, situado en el contexto de Barcelona, en el marco de cambios en la organización y gestión del sistema sanitario y de recortes por la crisis, aspectos que configuran, mantienen, refuerzan, amenazan y empeoran la calidad de vida laboral de los profesionales del cuidado en salud.


Por el lado teórico, refuerza la tesis de la relevancia de las condiciones de trabajo en la motivación, satisfacción y eficacia laboral del personal de enfermería. A ese respecto, aporta argumentos empíricos sobre la urgencia de una respuesta política y organizacional al empeoramiento de determinados aspectos de las condiciones de trabajo de este sector profesional, entre los que destaca la presión asistencial derivada de una combinación viciosa de carga y tiempo de trabajo.


Especialmente destacable es el hecho empíricamente constatado de que de las 1760 personas que participaron en la investigación, 1000 (el 56,82%) declararon que les faltaba tiempo para hacer (bien todo su trabajo), circunstancia que, cuando deviene crónica, se convierte en un importante factor de riesgo de burnout. Este porcentaje, que dobla el que normalmente aparece en los estudios epidemiológicos sobre burnout, indica que entre estas mil personas se encuentran las que ya están en proceso de quemarse por el trabajo y otra porción del colectivo de profesionales que están en zona de alto riesgo de quemarse, si se mantienen las actuales circunstancias. Este debería constituir el colectivo diana de una intervención preventiva.


De la información generada se desprenden algunas reflexiones que inducen a recomendaciones:


a. La sobrecarga de trabajo del personal de enfermería no es sólo un problema laboral individual. También es un problema serio para la organización del centro de salud y para el conjunto del sistema sanitario. La evaluación continua de este riesgo psicosocial es un imperativo de la salud ocupacional de las personas y un desafío para los centros sanitarios que se proyectan como organizaciones saludables.


b. Los costes personales, organizacionales y sistémicos de la no evaluación ni prevención de los riesgos psicosociales en el trabajo de enfermería son mucho más elevados que los de evaluarlos y prevenirlos. Por ello, prevenir estos riesgos y promover la calidad de vida laboral de las enfermeras es una buena apuesta, un buen ahorro, una buena inversión y un buen negocio para el mismo sistema sanitario.


c. La presión asistencial resultante de un exceso de carga y un déficit de tiempo para sobrellevarla –que constituye un terreno abonado para el burnout– puede reducirse reajustando el ratio profesional/paciente. Este reajuste comporta un sobrecoste económico compensable por un previsible incremento de los niveles de satisfacción, motivación y rendimiento laborales y de calidad del servicio prestado a los pacientes y a la comunidad.


d. Una apuesta decidida por la promoción de la calidad de vida laboral de las enfermeras que vaya más allá de la retórica sobre la evaluación y la prevención de riesgos comporta cambios en algunas prioridades del sistema de salud, en aspectos centrales de la cultura organizacional y del estilo de gestión del sistema de salud orientados a la evaluación y prevención de riesgos psicosociales y la promoción de entornos de trabajo saludables.
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TRABAJO DECENTE, ORGANIZACIONES POSITIVAS Y AUTENTIZOTICAS: BREVE REVISIÓN DE LA LITERATURA1
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RESUMEN



Las organizaciones saludables tienen como una de sus prioridades la atención al trabajador y el mantenimiento de las condiciones que la hacen ser saludable. Es en esta perspectiva que se encuentran los programas colectivos de calidad de vida en el trabajo, de conciliación/facilitación trabajo-familia, de incentivo al cambio de hábitos/estilos de vida no saludables, entre otros. El objetivo de este estudio es presentar el resultado de una revisión narrativa al respecto del trabajo decente, la organización positiva y la organización autentizotica, que, por lo que se ha encontrado en una amplia bibliografía, marcan ambientes laborales saludables. Como resultado se observa que los aspectos que proceden del ambiente de trabajo, la naturaleza, la organización del trabajo y las relaciones socio-profesionales determinan, en gran medida, la salud o, al contrario, el sufrimiento/enfermedad de los trabajadores. Esto porque pueden tanto potencializar, como inhibir la atención y el cuidado o la apatía y crueldad empleadas en la consecución de la tareas y obligaciones cotidianas. En general, una organización saludable es reconocida como aquella que establece procesos de trabajo con el propósito de promover y sustentar, tanto cuanto sea posible, el estado de bienestar físico, psicológico y social en la comunidad organizacional, con indicadores sólidos de adherencia a sus políticas y prácticas. En contrapartida, organizaciones no saludables –a veces denominadas tóxicas– se caracterizan por tener índices elevados de accidentes, incapacidades médicas, retrasos, ausentismo, presentismo, rotación, alcoholismo, reclamos de clientes y otros eventos similares. A pesar de que se señale específicamente y que una amplia diversidad de organizaciones sostengan que es necesario evitar prescripciones, generalizaciones, recetas, modismos o formulas artificiales de resultados dudosos, existen, sobre tales aspectos, algunas posibilidades de prevención y control. Y, por tanto, es necesario voluntad y determinación para asumir que es posible alcanzar óptimos resultados por medio de caminos y procesos saludables, promotores de bienestar. Y, sobre este enunciado, hay importantes desafíos para la Psicología Organizacional y del Trabajo.


Palabras clave: salud del trabajador; organizaciones saludables, salud ocupacional.


INTRODUCCIÓN



Discutir aunque sea mínimamente sobre las organizaciones saludables impone inicialmente la necesidad de aclarar dos conceptos a los que la expresión da lugar: salud organizacional y salud del trabajador. Resaltar uno u otro concepto, representa desconsiderar la amplia dimensión que traduce en buena medida los resultados de una organización de trabajo. Peterson y Wilson (2002) refieren que al considerarse solamente la salud del trabajador se corre el riesgo de comprometer la salud de la organización en el mercado donde ella actúa; por otro lado, priorizar solamente la salud organizacional puede conducir a un ambiente de trabajo negativo y perjudicial para la salud, fértil para la aparición de estrés y posiblemente frágil en cuanto al desempeño de los trabajadores.


SALUD ORGANIZACIONAL Y SALUD DEL TRABAJADOR



En sus registros iniciales se encuentra que el concepto de salud organizacional fue considerado a partir de la perspectiva de efectividad organizacional. Efectividad entendida como el logro de los objetivos organizacionales por medio de la preservación y el respeto de los medios, recursos y trabajadores, (Georgopoulos & Tannenbaum, 1957). A este aspecto fueron agregadas apreciaciones al respecto de factores internos y externos a la organización que necesitaban también ser contemplados, (Katz & Kahn, 1966).


El concepto de salud organizacional fue inicialmente propuesto por Bennis (1962) y, a la época, envolvería tres criterios necesariamente presentes en las organizaciones: la adaptabilidad, el sentido de identidad y la evaluación de la realidad. Frente a estos, Shein (1965), agregó el estado de integración, reforzando también la importancia de la capacidad de resolución de problemas. El autor propuso que las organizaciones que solamente buscasen lucro y productividad no serían eficientes a lo largo del tiempo.


Dessler (1996), renovando la perspectiva inicial de la definición del concepto, defendía la afirmación de que la esperada efectividad organizacional solamente sería alcanzada si se alinean las metas de la organización con las metas de sus trabajadores –algo que consideraba indisociable de la gestión de todos los procesos y la gestión de personas. Sobre esta misma perspectiva, se encuentra que la calidad del gerenciamiento organizacional, aspecto asociado a los comportamientos éticos organizacionales, impactan significativamente la percepción de los trabajadores sobre la salud organizacional (Fernandes, Gomide Jr. & Oliveira, 2011).


En Brasil, Gomide Jr., Moura, Cunha y Sousa (1999) argumentaban que el concepto de salud organizacional no debería ser restringido al de efectividad organizacional, debido a que existen aspectos que lo superan: adaptabilidad, flexibilidad e integración entre los trabajadores. Estos aspectos también fueron defendidos por Gomide Jr. y Nascimento (2012); para ellos, la salud organizacional tiene como antecedentes la justicia, el aporte y la cultura organizacional, así como los valores y la ética.


La evaluación de la salud organizacional, en Brasil, se ha vuelto más prometedora a partir de la construcción y la validación de la Escala de Percepción de Salud Organizacional (Gomide Jr. & Fernandes, 2008). La escala se estructura en dos ejes de evaluación: integración de personas y equipos; y flexibilidad y adaptabilidad a las demandas externas. Los breves apuntes anteriormente presentados posibilitan observar que el concepto de salud organizacional, que inicialmente representaba solamente resultados y efectividad, a lo largo del tiempo se amplío e incorporó el trabajo colaborativo y la integración a sus dimensiones. La capacidad de la empresa considerar y atender las expectativas de sí misma, de sus colaboradores, accionistas, proveedores y clientes y de la comunidad donde se encuentra (Jaffe, 1995), representó un avance significativo en las discusiones al respecto de las condiciones y elementos internos y externos que definen y caracterizan la salud organizacional.


El otro concepto además del de salud organizacional que se presenta como característico de las organizaciones saludables es el de salud del trabajador. Estos conceptos difieren entre sí, lo que no impide que, algunas veces, el concepto de salud del trabajador sea utilizado como sinónimo de salud organizacional (Williams, 1994; Wilson et al., 2004).


El concepto de efectividad organizacional anteriormente presentado, relevante para el éxito de cualquier organización, por sí solo no refleja las condiciones necesarias para el alcance de sus objetivos y resultados. Un ambiente de trabajo agradable y saludable para el desarrollo de las actividades laborales es igual de importante que la efectividad. De lo contrario, cuando hay elevadas exigencias e inseguridad en la realización de las actividades, la salud del trabajador se encuentra comprometida, lo que favorece la aparición de enfermedades y por consecuencia la reducción de su productividad (Fernandes & Pereira, 2016). Es decir, en la medida en que el trabajador vive experiencias de descontento, intimidación o de infelicidad, de presión por la productividad, cuando las relaciones socio-profesionales son abusivas o cuanto mayor sea la demanda y menor el control que tiene sobre ella, entre muchos aspectos que podrían ser citados, invariablemente tendrá su salud global deteriorada y se convertirá en alguien susceptible a enfermarse. Consecuentemente, pueden experimentar síntomas físicos, como por ejemplo, hipertensión, cefalea, taquicardia, desordenes gastrointestinales o ulceras, cansancio crónico, crisis de asma, presión elevada, aumento del colesterol, dolores cervicales, mareos, bruxismo, sudoración excesiva, alergias, diarreas, alteraciones menstruales, herpes, problemas respiratorios, inmunológicos, además de manifestaciones de ansiedad y depresión (Benevides-Pereira, 2006; Camelo & Angerami, 2004; Hanzelman & Passos, 2010; Lipp, 2015; Silva Jr & Ferreira, 2007).


La Occupational Safety and Health Administration - OSHA (2014) establece que trabajo y salud no constituyen un esquema lineal de causa-efecto; debido a que aunque la salud reciba influencias significativas del contexto de trabajo, ella también es determinada por el estilo y condiciones de vida, por el contexto social y por la genética del trabajador. Para reforzar esta idea se ha encontrado en la literatura, sea esta de naturaleza narrativa, sistemática o meta análisis, que factores individuales (características socio-demográficas, personalidad y recursos personales) y factores organizacionales (condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, cultura y clima y políticas y prácticas de gestión) ejercen influencia sobre la salud del trabajador y sobre su bienestar en el trabajo (Silva & Tavares, 2012).


A pesar de que la salud del trabajador sea multideterminada, hace menos de cincuenta años se convirtió efectivamente en objeto de interés de los investigadores. Y la comprensión de que el constructo representa un aspecto importante para las sociedades de todos los países ha sido registrado por muchas entidades y organizaciones. Por ejemplo, desde 1999, de acuerdo con Silva y Tavares (2012), la Asociación Americana de Psicología describe que un ambiente laboral saludable es aquel donde existen estrategias de promoción de la salud, donde el apoyo al trabajador está establecido en programas específicos, donde la flexibilidad de beneficios y de condiciones de trabajo son aseguradas, donde hay justicia organizacional y donde los trabajadores cuentan con programas para su desarrollo, de su seguridad y salud y de prevención de estrés. Las autoras refuerzan esa idea agregando que, en 2002, la Declaración de Barcelona sobre las Buenas Prácticas de Promoción de la Salud en el Trabajo resaltaba que para que una economía tenga sustentabilidad y éxito es necesario que existan trabajadores y empresas saludables.
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