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Resumen

Dado el contexto social y laboral que se presenta en la actualidad en
México, resulta pertinente indagar acerca de las condiciones laborales y su posible
influencia en el acrecentamiento de los recursos de las personas en la etapa
productiva (24 y 40 afios de edad), o en su disminucion. Este es el objetivo del
trabajo investigativo que se realiza, donde a partir de la metodologia cualitativa, se
indaga en la experiencia de cinco personas que desempefian actividades
laborales en diversas empresas de la localidad. Para dar cuenta de lo encontrado
en la investigacion, se dispuso de los recursos del método fenomenoldgico-critico
de Dantas y Moreira (2009) y del estudio de caso de Martinez (2009), utilizandose
el dispositivo metodoldgico de la entrevista fenomenologica propuesta por Virginia
Moreira (2008), y Salvador Moreno (2014). ElI marco tedrico se sustenta en las
propuestas del Enfoque Centrado en la Persona de Carl Rogers (2014), y de
Viktor Frankl (2015), por lo que el trabajo se inscribe en el campo del Desarrollo
Humano. Respecto a las condiciones laborales, se incluyen los planteamientos de
Contreras y cols., (2009) y Griffin y Moorhead (2010)

Palabras clave: condiciones laborales, potencial personal, entrevista
fenomenoldgica, experiencia de trabajo, sentido del trabajo.
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1. INTRODUCCION

El trabajo es una dimension de la vida del ser humano y ocupa un lugar de
los més importantes. A través de éste, no sélo se logra el sustento econémico,
sino que, ademas, se realizan proyectos personales, se aprende y se promueve el
desarrollo. Factores socio econdmicos y compromisos adquiridos propios de la
edad adulta, se relacionan con la eleccion del trabajo y como consecuencia, la

insercion a condiciones laborales que impactan el desarrollo del ser humano.

En nuestro pais, las condiciones laborales, son cuestionables en cuanto a la
promocién del potencial humano. El contexto laboral colabora poco a esto mismo,
particularmente en cuanto al desempleo, pues en Latinoamérica la generacion de
empleos ha descendido hasta un 3% en 2015 (informe la Comision Econdémica
para América Latina y el Caribe, 2016), y en México, el desempleo afecta a 2.5
millones de personas y de las que si tienen un empleo remunerado, alrededor del
40% no cuenta con seguridad social (Ruiz y Ordaz, 2011). Tanto por la situacion
econOmica del pais y su impacto en el empleo, asi como por las condiciones
laborales existentes, vale la pena indagar sobre la posible relacion de estas
ultimas con el desarrollo humano, el cual, para efectos de este trabajo, se entiende
como la capacidad de las personas, a nivel psicolégico o emocional, de avanzar
hacia estados de mayor bienestar, a decir de Rogers (2014).

Con la intencién de elaborar un Trabajo de Obtencién de Grado (TOG) para
obtener la Maestria en Desarrollo Humano en el Instituto Tecnoldgico de Estudios
Superiores de Occidente (ITESO), se ha realizado una propuesta de investigacién
denominada “Las condiciones laborales y el potencial humano: Una estrecha
relacion”. El objeto de estudio son las condiciones laborales y su relacién con el
desarrollo del potencial humano, en una poblacion de cinco adultos en edades
productivas, las que, con el fin de acotar, reconocemos en el periodo comprendido
entre las edades de 25 y los 40, aunque algunos autores como Erikson (1969),
sefialan hasta los 50 afios. El interés de este trabajo no es participar de una

discusioén respecto a lo que se considera la etapa productiva de las personas, por



lo cual hemos establecido un criterio intermedio. La perspectiva del trabajo se
enmarca en el campo del Desarrollo Humano como disciplina, a partir de un marco
conceptual basado en las aportaciones del Enfoque Centrado en la Persona de
Carl Rogers (2014), y de Viktor Frankl (2015). El objetivo del presente trabajo es
investigar si existe una es la relacién entre las condiciones laborales y el desarrollo
del potencial de las personas, particularmente en edades productivas, y, dado el
caso, como es dicha relacion. El marco metodolégico es de corte cualitativo,
utilizandose como método la fenomenologia critica de Dantas y Moreira (2009) y el
estudio de caso de Martinez (2009). La pregunta de investigacion es ¢ Existe una
relacion entre las condiciones laborales y el desarrollo humano, y dado el caso,

¢,como es esta relacion?



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con las investigaciones de Borges (1997, en Rosa y cols.,
2011), el trabajo ocupa el segundo lugar en las prioridades de vida de las
personas, siendo superado solamente por la dimension familiar. Las demés
esferas como la religion, ocio y comunidad, usualmente, se jerarquizan con una
menor importancia. Por tanto, explorar las condiciones de trabajo, significa atender
un tema de gran relevancia en la vida de las personas. Esto adquiere aun mayor
importancia, cuando en nuestro pais, uno de los problemas més graves es la falta
de empleo o una oferta laboral que escasamente satisface los requerimientos
basicos de una persona, en cualquier sentido. En los ultimos afos, de acuerdo con
Ruiz y Ordaz (2011), el desempleo ha sido de un 3 a 5% de la Poblacién
Economicamente Activa (PEA), es decir, las que se encuentran entre los 30 afios
de edad, lo cual representa alrededor de 2.5 millones. Tomando en cuenta que,
toda persona que declara al menos una hora de actividad a la semana se
considera como “ocupado”, como sefala la Encuesta Nacional de Ocupaciéon y
Empleo (ENOE) del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) en Ruiz
y Ordaz (2011). De acuerdo con esta misma fuente, la cifra de desempleo se eleva
a un 12%, equivalente a 5.5 millones de personas, si se consulta otro indicador de
esta misma encuesta, que suma a la poblacién “desocupada” con la “parcialmente
desocupada” -quienes reportan no trabajar mas de 15 horas a la semana-.
Conforme la Poblacién Econdémicamente Activa (PEA) ha ido aumentando en
cantidad, los empleos disponibles han sido insuficientes, afectando a todos los
niveles sociales y educativos, incluyendo personas con estudios de nivel superior.
Sin embargo, el problema no solo radica en la desocupacién, sino también en lo
gue sucede con la poblacion “ocupada’, o en otras palabras, con las
circunstancias en las que se da el empleo, ya que éste no necesariamente es de
calidad ni permite la cobertura de necesidades basicas, y mucho menos, con
condiciones que promuevan el desarrollo personal. Ruiz y Ordaz (2011), toman
datos del INEGI y de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social y concluyen que,

en los dltimos afos, mas del 60% del empleo remunerado no esta inscrito en el



Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS); indicador contundente de la

informalidad en los empleos en el pais.

Las condiciones laborales que prevalecen en México, segun Oliveira (2006),
estan marcadas por la falta de proteccion social, la inestabilidad laboral, la falta de
formalidad en la contratacion, la expansion de puestos con muy bajas
remuneraciones y la baja garantia de los derechos laborales. Datos de la
Encuesta Nacional de la Juventud (2015), arrojan que el solo el 77% de los
asalariados cuenta con un local de trabajo, menos del 20% accede a alguna otra
prestacion ademas del salario base, so6lo el 40% tiene un contrato laboral,
Unicamente 22% realiza actividades relacionadas con sus estudios y el 16% tiene
jornadas excesivas de trabajo, o sea, de mas de 50 horas a la semana. Por el
contrario, Unicamente el 11% de los asalariados tienen un empleo no precario o de
calidad, es decir, empleos con una adecuada remuneracion, pero aun deficientes
en cuanto a la seguridad laboral y proteccion social. Si a lo anterior se le suma
gue, entre los 20 y 30 afios, la etapa de vida de las personas se caracteriza por el
comienzo de una vida independiente o la formacion de la propia familia, pero,
sobre todo, cuando la propia productividad va al alza, las condiciones, no sélo
laborales, sino de productividad (en todo sentido), marcan una diferencia en
cuanto a la calidad de vida que se tiene, e influyen o incluso, determinan- el
acceso a los bienes y servicios sociales e institucionales (como la educacion y la
salud), ademas de la satisfaccion de las necesidades mas basicas (vivienda,
alimentacion etc.); todas estas, cuestiones de suma importancia en la vida de

cualquier persona, y por ello, dignas de ser atendidas.

El trabajo realizado por la Comision Econdémica para América Latina y el
Caribe (1986), sefiala que la coyuntura vivida en México debido al quiebre de una
economia basada en la exportacion del petréleo, aunque tuvo un impacto nocivo
para nuestro pais, éste se circunscribiéo al ambito econdmico, lo que dejo poco
visibilizado y en “un relativo desconocimiento de sus efectos diferenciales en los

distintos estratos sociales, y de los mecanismos que han permitido a la poblacion



mas afectada hacer frente a una situacion que se ha prolongado” (p. V), al menos,
hasta la década de los noventa. Por su parte, el informe de este organismo
(CEPAL) del afio 2016, sefala que, durante ese mismo afo, la proyeccion de la
economia a nivel mundial era incierta y ha supuesto el deterioro de ingresos de
muchos hogares que obligan a jovenes y mujeres, a la busqueda de empleo. La
incorporacion de estos, unida a la debilidad de generacion de empleos, ha incidido
en un incremento de la tasa de desempleo. Durante los ultimos afios, la tasa de
generacion de empleo se desacelerd continuamente, pasando de 1,6% en 2013 a
0,8% en 2014 y de 0,3% en 2015, y aunque en México se reporté que el
crecimiento del empleo se increment6 en un 2%, una buena parte del aumento se
debid a la formalizacion de empleos preexistentes. Para el 2016 se proyectd que
la demanda laboral se mantendria, asi como un bajo nivel de crecimiento del
empleo asalariado, lo cual incidiria en un aumento en la tasa de desempleo y en
un deterioro de la calidad media del empleo, asi como el surgimiento de un mayor

numero de ocupaciones precarias.

Por otra parte, en el contexto de una sociedad predominantemente
industrial, se le plantean exigencias de cualquier indole a los trabajadores, por lo
general, para garantizar la ganancia econdémica, lo que sigue teniendo como
consecuencia que la persona quede relegada a un segundo plano. Esto repercute
en las deméas dimensiones de vida, lo que, de continuar, puede disminuir la
creatividad, la autoconfianza y la posibilidad de vivir en condiciones de salud y
bienestar, entre otras areas del desarrollo (Gutiérrez, 2013). Por su parte Moreira y
cols. (2013), advierten, que las personas han sido posicionadas frente al trabajo,
basicamente, a partir de lo que le pueden aportar a éste, o en otras palabras, a
partir de los resultados obtenidos por las organizaciones, lo cual convierte al lugar
de trabajo en un espacio donde las personas ya no pueden expresar su potencial,
sino que son utilizadas con fines predominantemente econdmicos. Esto ha
causado un dafio importante en las personas y un aumento en la aparicion de
trastornos emocionales, a causa de desvincular el trabajo con el resto de las

dimensiones personales, asi como de sus sentidos y significados. Ejemplo de



esto, es el resultado obtenido en el estudio de Moreira y cols. (2013), donde, 17 de
72 personas entrevistadas de Brasil, Estados Unidos y Chile, arrojaron que,
diversos aspectos del trabajo estan asociados a la depresion: situacion similar,

podemos sospechar, que se da también en México.

Entonces, tomando en cuenta la situacion de nuestro pais, en cuanto al
empleo y sus condiciones, aunado a que la persona comunmente es mirada en
funcién a lo que puede ser Gtil a la organizacion y no, en lo que el trabajador
también necesita para su propio desarrollo, esto representa un problema digno de
considerar, en cualquier tipo y entorno de trabajo; ademas, de que el detrimento

de la fuerza laboral y personal también es el detrimento de cualquier sociedad.



3. JUSTIFICACION

Tomando en cuenta las complicaciones ya mencionadas respecto al
entorno socioecondmico, particularmente problematico en nuestro pais, las
necesidades econdmicas propias de la etapa de vida productiva y la manera en
gue las personas son consideradas en cuanto a su desempefio laboral, resulta
importante prestar atenciéon a las condiciones de trabajo, particularmente, en
cuanto a si son promotoras del desarrollo del potencial de las personas o0 un
inhibidor del mismo, particularmente en la etapa donde la productividad va al alza.
Se ha aclarado que, para efectos de este trabajo, se considera como etapa
productiva, la comprendida entre los 24 y los 40 afios, aunque autores, como
Erikson (1969), la extiende hasta los 50 afios de edad. No es de interés demeritar
el potencial de las personas que rebasan el rango de edad que se propone, Sino
acotar el margen de la investigacion. Y si bien, ya se han realizado estudios
respecto a la relacion existente entre las condiciones laborales y el desarrollo de
las personas, el bienestar individual y social, asi como los efectos que estas
condiciones tienen en la salud y en la productividad, entre otras cuestiones,
(Contreras y cols., 2009; Griffin y Moorhead, 2010; Informe del 2015 del Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2015; Ruiz y Ordaz, 2001), en la
actualidad, y particularmente, nuestro pais, el contexto social ha cambiado en los
tltimos afios. Ademas, dada la variedad de modalidades de contratacion laboral
gue se han dado actualmente y las implicaciones que acarrean, vale la pena
indagar la posible relacibn de estas condiciones laborales con el impulso o
decremento del potencial de las personas, asi como los fendmenos personales y
sociales que pueden ir asociados a lo anterior. Algunos ejemplos de estas
modalidades de contratacion son: los empleos temporales o de tiempo definido, el
empleo por obra, por capacitaciéon, contratacion directa o través de un tercero,
éste Ultimo usualmente conocido como outsourcing. Otra cuestidbn que adquiere
relevancia es indagar qué papel juega la experiencia laboral y los significados que
se le otorgan a la misma, en la promocién y/o limitacion del potencial de las

personas. Esto, creemos que es algo digno de tomar en cuenta, ya que nos pone



frente al cuestionamiento: ¢son las condiciones laborales, o la experiencia que se
tiene de estas, lo que, de manera mas significativa, promueve o limita el potencial
de las personas en edad productiva? Cuestion que emergio durante el transcurso
de la investigacion, por lo que, si bien, no es el objetivo central de nuestra

investigacion, si se incorpora en uno de sus objetivos particulares.



4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Los objetivos de investigacion, a decir de Hernandez y cols., (2006), tienen
la finalidad de sefalar lo que se desea lograr en la investigacion y habran de
expresarse con claridad ya que su funcibn es ser la guia del estudio. A
continuacion, se presenta el objetivo general y objetivos especificos del presente

trabajo de investigacion.

4.1 Objetivo General

Investigar si existe una relacion de las condiciones laborales con la
promocion del desarrollo humano en cinco personas en edades entre los 24 y 40

afos de edad, y dado el caso, como es esa relacion.

4. 1 Objetivos particulares:

1. Investigar cuéles son las condiciones laborales de cinco personas en la etapa
de vida sefalada

2. ldentificar cuél es la experiencia laboral de estas personas frente a sus
condiciones laborales

3. Investigar si esta experiencia tiene relacion con la promocioén de su desarrollo

humano y como es esta relacion.



5. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Dados los objetivos previamente mencionados, entonces la presente investigacion

pretende dar respuesta a los siguientes cuestionamientos.

5.1 Pregunta central:

¢ Existe una relacion entre las condiciones laborales y el desarrollo humano, en
cinco personas entre los 24 y 40 afios de edad, y dado el caso, como es esa

relacion?

5.2 Preguntas secundarias

1. ¢(Cuales son las condiciones laborales de cinco personas en la etapa de vida
sefalada?

3. ¢Cudl es la experiencia laboral de estas cinco personas frente a sus
condiciones de trabajo?

4. ¢Qué papel juega la experiencia del trabajo en el desarrollo del potencial de

estas personas?
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6. SUPUESTOS DE LA INVESTIGACION

Siendo la presente investigacion de corte cualitativo, en donde se reconoce
tanto la subjetividad del investigado como del investigador, Gomez, (2002),
sugiere explicitar las ideas preconcebidas que se tengan frente al tema que se
pretende estudiar. Es por esta razén que a continuacion se presentan los

supuestos de investigacion:

e Eltrabajo ocupa un lugar central en la vida de los adultos.

e Las condiciones laborales tienen relacién con el desarrollo o limitacion del
potencial humano.

e Esta relacién estda mediada por la experiencia y el sentido que se le otorga
al trabajo.

11



7. CONTEXTO LABORAL DE LA POBLACION PARTICIPANTE

Se presenta el contexto de la poblacion que participé en la investigacion.
Los datos fueron obtenidos mediante la “Entrevista a informante clave”, la que, de
acuerdo con Hernandez y cols., (2006), tiene como proposito recabar informacion
desde diferentes perspectivas relacionadas con el objeto de estudio, y que
preferentemente es realizada a alguien que tiene algun tipo de relacion con las

personas participantes.

Los participantes en esta investigacion laboran para una compafiia privada
cuyo giro central es ofrecer herramientas en el area de Recursos Humanos, como,
por ejemplo: procesos de némina y administracion de personal, servicios de
reclutamiento y seleccion, asesoria fiscal, legal y financiera, entre otros. Dicha
compafiia, surge a partir de la fusion de otras dos compaiiias del mismo giro, una
canadiense y otra de los Estados Unidos de América, con la intencidon de crear
una version de acuerdo con las necesidades de Latinoamérica. La maxima
autoridad de la compafiia es a la vez, el duefio de la misma y a partir de 1999
establece la oficina principal en la Ciudad de México, la cual funciona actualmente
a manera de corporativo. Por demandas en el servicio, en el afio 2009, se abren
oficinas en la ciudad de Guadalajara, donde la informante clave es contratada para
a atender a los clientes, y dado que las demandas fueron en aumento,
gradualmente se ha incrementado el nimero de empleados de la compafiia, hasta
llegar a 9 en las oficinas de Guadalajara. El primer proyecto que se atiende en
esta ciudad fue administrar un grupo de 12 empleados para una empresa privada
y actualmente se administran 230 para 6 empresas distintas. Actualmente, la
compafiia tiene presencia en paises como Brasil, Chile, Colombia, Pert y
Argentina, todos bajo la direccion y el soporte de la oficina de la Ciudad de
México. Las oficinas, operan bajo un modelo de gestiébn administrativa llamado
BASC por sus siglas en inglés (Alianza Empresarial para un Comercio Seguro),
gue dicta normas para promover la estandarizacion y calidad en los procesos

admirativos, asi como el adecuado tratamiento de la informacion.
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La informante clave, actualmente ocupa el cargo de Jefe de Operaciones,
pero previamente, estuvo cinco afios laborando en el area de Recursos Humanos
y en sistemas de calidad para una comparfia manufacturera, ademas de que ha
sido la encargada de seleccionar y conformar el grupo de trabajo que actualmente
se tiene. Ella refiere que, algunas personas que han estado en la compafia se han
retirado porque les han ofrecido otros empleos con mayor responsabilidad, por lo
gue manifiesta que la formacién y experiencia ganada en la compafiia ha sido de
alto valor. Considera también que su equipo de trabajo es muy estable, ya que hay
personas que han permanecido alrededor de cinco afios en la compafiia y en otros

casos, lo minimo de tiempo que han permanecido son dos afos.

En lo que se refiere a la estructura organizacional, al Jefe de Operaciones,
le reportan los siguientes puestos en linea directa: 5 Ejecutivos de Cuenta, 1
Recepcionista y Auxiliar Administrativo y en linea indirecta otros 2 Ejecutivos de

Cuenta, siendo el organigrama de la organizacion, de la siguiente manera:

Figura 1: Organigrama de puestos

Jefe de

Operaciones

[ I I I I 1
Ejecutivo de Ejecutivo de Ejecutivo de Ejecutivo de Ejecutivo de Recepcionista
Cuenta Cuenta Cuenta Cuenta Cuenta y Aux. Admin

I—I—l

Ejecutivo de Ejecutivo de
Cuenta Cuenta

Todos los empleado estan contratados bajo el concepto de “obra
determinada”, lo cual implica un contrato de tipo temporal, es decir, que de
cumplirse cierta condicion, como en este caso, el término de cuentas a las cuales
atender, el trabajador ha de separarse el empleo Se le llaman cuentas a aquel

cliente al se asigna a los Ejecutivos de Cuenta para atender y brindar asi el
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servicio contratado, por lo que algunos de ellos, laboran de dos a tres dias de la
semana en las oficinas del cliente y otros dias en la oficina de la compafiia. La
informante clave refiere que para ella es importante que los Ejecutivos de Cuenta
sean responsables de su proceso o servicio ofrecido de principio a fin, es decir, no
encasillarlos en una sola tarea, primeramente, con el objeto de que conozca la
mayor parte de las tareas de Recursos Humanos, y de igual modo, para
mantenerlos motivados en quehaceres nuevos y diversos. Todos los ejecutivos de

cuenta realizan las mismas tareas, pero para diferentes clientes.

En relacion con las condicionales laborales de los participantes de la
investigacion, como todos se encuentran bajo un contrato denominado “por obra
determinada”, cuya caracteristica principal, se decia, es que estad sujeto a la
duracion de la obra o servicio prestado al cliente asignado, sin una fecha de
terminacion fijada, la cual puede ser de unos dias hasta varios afios. La informante
clave refiere que, este tipo de contratacion ha resultado ser una figura legal
conveniente para el tipo de trabajo que realizan, ya que la necesidad de
contratacion depende directamente de la duracion del servicio prestado al cliente.
Todos los empleados de la compafiia estdn asegurados en el Instituto Mexicano
del Seguro Social (IMSS) y registrados con el monto total del salario percibido.
Sobre las prestaciones que reciben, todos inician con aquellas que marca la Ley
Federal del Trabajo: 15 dias de aguinaldo, 6 dias de vacaciones, 25% de prima de
vacacional, en adiciébn, se les otorga un seguro de vida y una prestacion
denominada “dias de compania”, que consiste en tener 6 dias al afio a disposicion
del empleado para que las use de acuerdo con su conveniencia. lgualmente,
tienen la posibilidad de trabajar desde casa, si se les presentara alguna
eventualidad. A los 3 meses, ya que obtienen la planta, se les otorgan $1,000
pesos en vales de despensa, y una vez cumplido un afio y medio laborando, esta
cantidad aumenta a $1,500 pesos. A los dos afios de antigiiedad se les otorga un
seguro de gastos médicos mayores con cobertura amplia, que incluye plan dental
y de visidn y una suscripcion a una tarjeta médica para descuentos en consultas y

estudios.
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Respecto a la capacitacion otorgada a los empleados, ésta se realiza en lo
relacionado con el modelo BASC bajo un calendario anual, de modo que, al
ingresar a la compaifiia se le capacita para que labore bajo los estandares que el
modelo marca y durante el afio participa en actividades dirigidas a mantener el
modelo. En relacion con la capacitacion dirigida a la operacion, esta es variable,
ya que se realiza cuando se detecta una necesidad del equipo de trabajo, sea por
los mismos empleados o por la Jefa de Operaciones, quien manifiesta que en
alguna ocasion se impartiéo un curso de Excel y que actualmente esta buscando
ofrecer clases de inglés. Sin embargo, esto ha sido algo complicado por el poco
tiempo que pasan los empleados en las oficinas de la compafia. En el modelo
BASC, existe una persona encargada de asegurar su cumplimiento y es quien

capacita a las personas de nuevo ingreso y audita la operacion.

Por altimo, y en relacion con la medicion del desempefio, cada semana, los
Ejecutivos de cuenta envian un reporte con el estatus de sus procesos de
seleccion, mostrandose los dias en lo que las vacantes llevan abiertas y el avance

gue se lleva en cada una.
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8. CARACTERISTICAS DE LA POBLACION

Los criterios de seleccion de los participantes fueron los siguientes: contar
entre 24 y 40 aflos de edad, ser residentes de la Zona Metropolitana de
Guadalajara y estar actualmente contratados como empleados para la misma
compafiia, dadas las facilidades para contar con los sujetos para el estudio y la
reticencia de otros posibles candidatos; de esta manera, se afinaron las

posibilidades en la gestion del proyecto de investigacion.

Los cinco participantes en esta investigacion laboran para una compafiia
privada cuyo giro principal es ofrecer soluciones de Recursos Humanos, y a partir
de la aplicacién del “Cuestionario de datos generales” se obtuvo el perfil del grupo,

el cual se describe a continuacion.

El grupo participante esta compuesto por cuatro mujeres y un hombre, de
entre veinticuatro y treinta y cuatro afios de edad. De las cuatro mujeres, dos son
solteras y no tienen hijos, las otras dos, son casadas, una de ellas tiene dos hijos
gue dependen econémicamente de ella al cien por ciento y la otra tiene dos hijos
gue dependen de ella en un cincuenta por ciento. El participante de sexo
masculino, es soltero y no tiene hijos. En cuanto al grado escolar, cuatro tienen
una licenciatura terminada y una de ellas, el bachillerato concluido. En relacién
con sus puestos, cuatro son “Ejecutivos de Cuenta” y una tiene el puesto de
“‘Recepcionista y Auxiliar Administrativo”. El trabajador con mas antigiiedad en del
grupo, ha estado en la compafia por cuatro afios y el de menor antigiiedad, seis
meses en la compafiia; resultando en un promedio de 2.15 afios de antigliedad.
Los Ejecutivos de Cuenta, realizan, basicamente, actividades de reclutamiento,
seleccién y administracién de personal y la Recepcionista, es la encargada de
atender el teléfono, a los clientes, la elaboracion de expedientes y da soporte a la
Jefa de Operaciones. Tres laboran en un horario de 8:00 am a 5:00 pm, una de
ellas de 7:00 am a 4 pm y otra de 9:00 am a 6:00 pm. Dos de ellos visitan

locaciones fuera de la empresa, tres dias a la semana, y una de ellas, Unicamente
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un dia por quincena. Todos reciben las prestaciones que marca la ley, y en
adicion, cuentan con vales de despensa, tarjeta de descuentos médicos y los
llamados “dias de compafia”, que son seis dias de permiso con goce de sueldo al
afio. Los trabajadores con mayor antigiedad cuentan con un seguro de gastos

médicos mayores y con un seguro de vida.
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9. MARCO TEORICO

El Marco Tedrico proporciona, de acuerdo con Hernandez y cols., (2006),
teorias y conceptualizaciones que enmarcan el problema a investigar y
proporciona una vision donde se sitla el planteamiento de la investigacion. Por su
parte, Silverman en Freidin y Najmias (2011), definen el marco tedrico como el
conjunto integrado de conceptos que permite definir y explicar un fenomeno. Por lo
tanto, resulta relevante precisar las propuestas que, teorica y conceptualmente,
sustentan este trabajo. En esta seccion se abordan planteamientos respecto a las
siguientes cuestiones: el trabajo en la edad adulta, las implicaciones de las
condiciones laborales, el desarrollo del potencial humano y la experiencia y el

sentido como medios para el desarrollo del potencial humano.

9.1 El trabajo en la edad adulta.

La mayoria de las personas en su etapa adulta, invierten una gran cantidad
de horas del dia en trabajar, persiguiendo distintos fines. El trabajo, de acuerdo
con los autores abordados a continuacioén, se posiciona un lugar central en la vida
adulta y es una via necesaria para el desarrollo de las habilidades propias, para
crear, y también, aportar al entorno social. Para Erikson (1963 en Engler, 2002), el
trabajo es una de las tareas principales de la etapa adulta y es necesario para
alcanzar la madurez. Para hacerlo, Erikson (1963 en Engler, 2002), sefiala a la
generatividad, término con el cual define la capacidad del ser humano para ser
productivo y creativo, y es el trabajo, lo que la hace posible. Ademas, a través del
trabajo, el adulto participa activamente en el mantenimiento y creacion de su
cultura, y por el contrario, cuando el adulto no es productivo y creativo, generara
sentimientos de aburrimiento y estancamiento, a decir de Smelser y Erikson
(1980).

El trabajo, puede permitir a la persona auto-realizarse, entendida esta,
desde la propuesta de Maslow (1991), como la capacidad de la persona de ser lo
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gue quiere y puede llegar a ser. Para esto, la actividad laboral que se realiza habra
de guardar relacion con la direccion de su vida, en el mas amplio sentido.
Cuestionamientos y decisiones, relacionados con la autorrealizacion y el trabajo,
se presentan de manera frecuente en la etapa productiva de la vida, que, para
efectos de este trabajo, como se ha mencionado, se considera la comprendida
entre los 27 y los 40 afios de edad. De acuerdo con Papalia y cols., (2001), al
inicio de esta etapa, las personas, generalmente, abandonan el hogar de sus
padres, comienzan a trabajar o a estudiar una carrera, contraen matrimonio o
establecen distintos tipos de relaciones afectivas intimas, tienen hijos y empiezan
a criarlos, y también, empiezan a contribuir de manera significativa con la
sociedad. De todos estos acontecimientos, se puede destacar que, en esta etapa
se comienzan a asumir responsabilidades importantes, lo que lleva a las personas
a tomar decisiones que afectaran gran parte de sus vidas, y que, apuntaran a la
construccion de una estructura estable de vida. Por su parte, Levinson (1986, en
Brandao y cols., 2012), afirman que esta etapa estd marcada por una serie de
cambios personales y profesionales. Sobre los primeros, se destaca la separacion
de la familia de origen, la busqueda de la autonomia y el comienzo de
responsabilidades laborales y sociales. En cuanto a los cambios profesionales,
sefialan que la actividad laboral todavia es inestable, ya que ésta es utilizado a
manera de prueba en direccion a la construccién de la propia identidad. Por su
parte, Fortaleza y Prieto (1994, en Papalia y cols., 2001), indican que una de las
caracteristicas centrales de la etapa productiva de la vida, es la busqueda de
posibles direcciones en cuanto a trabajos que se alinean a las propias metas y
expectativas. Lo anterior explica la razén por la cual algunas personas podrian
estar cambiando constantemente de trabajo y percibirse insatisfechas, menos
involucradas y poco comprometidas con su actividad laboral. Ademas, de acuerdo
a Berger (2009), las personas, en el inicio de su etapa de vida productiva, tienden
a buscar beneficios extrinsecos al trabajo, como el salario, beneficios sociales y el
estatus, entre otros. Conforme los adultos avanzan en edad, la busqueda se

inclina a beneficios intrinsecos, como son la satisfaccion por el puesto, la relacion
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con los colegas y el vinculo con el sentido de vida, los que podemos considerar,
son impulsores del potencial de las personas.

Desde la perspectiva de la personalidad, Holland (1985, en Papalia y cols.,
2009), establece que ciertos rasgos son mas afines a unos escenarios laborales
qgue otros, por lo tanto, la satisfaccién laboral sera mas probable cuando éstos
rasgos de personalidad coincidan con la actividad que se realice. A éste vinculo de
rasgos de personalidad con los escenarios laborales, se le ha denominado
identidad vocacional y forma parte del desarrollo de los primeros afios de la
adultez (Arnett, 2004 en Berger, 2009). La mayoria de los adultos, en sus primeros
afios de vida laboral, pasa de trabajo en trabajo, sin considerar su identidad
vocacional, es muy probable, que incluso, muchos no tengan certezas respecto a
esta, por lo que, en ocasiones, resulta una busqueda laboral (y de vida) a ciegas y
explicaria los cambios constantes de empleos. Esto guarda relacion con el trabajo
de Moreira y cols., (2013), donde afirman que la eleccion laboral, en muchas
ocasiones, esta ligada a factores de tipo econdmico, dejando en segundo plano
los rasgos de personalidad. Por lo tanto, considerando que el trabajo es un camino
de autorrealizacion, encontrar un escenario laboral que coincida con la identidad
vocacional, es parte de las tareas a resolver y requiere, por lo general, de varias
pruebas. Considerando las necesidades socioeconémicas del pais y las
responsabilidades que adquieren las personas que desarrollan actividades

laborales, esta tarea, no siempre se resuelve satisfactoriamente.

9.1.1 Implicacion de las condiciones laborales

Una vez aclarado el lugar que ocupa el trabajo en la vida de las personas,
en la siguiente seccion se abordara lo relativo a las condiciones bajo las cuales un
trabajo transcurre y las implicaciones en aquellas personas que en él participan. A
continuacion, se revisan algunas definiciones relacionadas con las condiciones

laborales y teorias sobre sus implicaciones.
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De acuerdo con Contreras y cols., (2009), se entiende por condiciones de
trabajo, aquellas caracteristicas bajo las cuales éste se realiza e integra los
siguientes aspectos: salario (monto y forma), tiempo (tipo de jornada, horario y
descansos), prestaciones (vacaciones, aguinaldo, utilidades, transporte, servicio
médico), capacitacion, oportunidades de desarrollo (de ascenso o para continuar
los estudios), seguridad y limpieza (equipamiento requerido, y orden en el lugar de
trabajo), bienestar (suministro de agua potable, comedor), incentivos (en efectivo o
motivacionales y carga de trabajo. Estos autores, afirman que las condiciones de
trabajo tienen un impacto en la satisfaccion laboral de los trabajadores, y que ésta,
es de importancia, tanto para la empresa y sus resultados, como para la persona

en si misma.

Griffin y Moorhead (2010), por su parte, afirman que las condiciones
laborales también son aquellas que guardan relacién con el ambiente fisico, por
ejemplo, la iluminacién, la temperatura y el hecho de tener o no aire acondicionado
o calefaccion y el disefio del lugar de trabajo, ya que éstos pueden afectar,
mediante la lejania o cercania, provocando distracciones de la persona con su
tarea. Condiciones fisicas poco favorecedoras, incrementan el grado de estrés de

las personas dentro de sus lugares de trabajo.

Ruiz y Ordaz (2001), a diferencia de Contreras y cols., (2009), agregan que
las condiciones de trabajo, no solamente abarcan tener 0 no ingreso y
prestaciones, sino que también incluyen la formalidad del empleo, es decir, si se
trata de un contrato temporal o permanente y si incluye o no inscripciéon al Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS). Las condiciones de trabajo también abarcan
el tipo de contratacion, ya que ésta puede ser directa con la organizacion para
guien se realiza el trabajo, o a través de un tercero, lo cual disminuye la
remuneraciéon, formalidad y las prestaciones; este tipo de contrataciéon se ha

denominado outsourcing.

Una variante, que cabe resaltar cuando se abordan las condiciones de
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trabajo, es el tipo de empleo, ya que, en funcidon a éste, las condiciones, en cuanto
remuneracion, jornadas, ambiente fisico, exigencia fisica, etc., son distintas. Por
ejemplo, los trabajadores que ejecutan un trabajo fisico lo hacen en condiciones
muy distintas a una persona con un trabajo de naturaleza administrativa. Otro
elemento que se considera como parte de las condiciones labores, son los roles,
los cuales, a decir de Griffin y Moorhead (2010), son el conjunto de conductas
esperadas asociadas al puesto y que pueden ser formales y explicitos o
informales y no explicitos. Los roles pueden ser una fuente de estrés, ya sea, por
lo que le demanden a la persona, si el rol es confuso o si entra en conflicto con

otros roles personales.

Laborar bajo ciertas condiciones, tiene distintas implicaciones para las
personas. De acuerdo con la revision tedrica, estas se pueden agrupar en tres: a)
implicaciones con respecto al bienestar general, b) con respecto a lo psicoldgico-

emocional o c¢) con respecto a lo relacional.

A decir de Duran (2010), con respecto al bienestar general, la remuneracién
econdmica y prestaciones, influyen en la calidad de vida, asi como los incentivos y
programas de beneficios ya que guardan relacion con la estabilidad y seguridad.
Por su parte, Gébmez (2017) agrega, el tipo de contratacion, es decir, formal o
informar, directa o a través de un tercero, también repercute en la estabilidad, la
falta de esta generaria, incertidumbre, pérdida de control y necesidad de
replantear proyectos de vida personales y familiares. De igual manera, de acuerdo
con Parra, (2003 en Gémez 2017), el trabajo también pueden ser fuente de salud
0 causar dafos en ella, ya que las condiciones laborales pueden, desde satisfacer
0 no las necesidades econdmicas basicas, hasta procurar o no ambientes seguros

para la salud.

Desde la perspectiva psicoldgica-emocional, las condiciones laborales, el
tipo de trabajo y las oportunidades de crecimiento y el desarrollo profesional que
ofrezca la empresa, afectan en la satisfaccion percibida con el trabajo

desempeiiado, al posibilitar un vinculo con las necesidades de autodesarrollo, asi
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como con expectativas profesionales, como lo indica Gémez (2017). Siguiendo
con esta misma autora, la dimension psicologica, se ve afectada también por la
automatizacion y estandarizacion del trabajo, ya que el grado de autonomia en la
realizacion de las tareas disminuye. Asi mismo, el grado de exigencia que tenga el
trabajo frente a las habilidades, capacidades y preparacion percibidas, afectara

también la satisfaccion.

En la actualidad, el tipo de contratacion por medio del outsourcing se ha
convertido en algo muy frecuente, ya que cada vez mas las empresas se
caracterizan por tener un grupo nuclear de trabajadores permanentes, mezclados
con un grupo de trabajadores contingentes a tiempo parcial, lo cual tiene
implicaciones psicologicas muy importantes, particularmente para estos ultimos
(Topa y Palaci, 2004 en Vesga, 2011). El outsourcing se refiere a una modalidad
en la cual organizaciones, grupos 0 personas ajenas a la empresa, son
contratadas para hacerse cargo de una parte del negocio o para prestar un
servicio, con la intencion de aumentar la productividad y reducir costos (Vesga,
2011). Por lo general, las personas contratadas bajo esta modalidad laboran en
condiciones menos favorables que aquellas que son contratadas directamente por
la empresa que les requiere el servicio. Las implicaciones psicolégicas de las
personas en esta clase de trabajo, es que tienden a percibir su relacién de trabajo
mas como a la manera de un proveedor que como integrante de la organizacion, y
considerando la disminucion de percepciones y beneficios que tienen, existen
sentimientos de inconformidad que, al final, suelen mostrarse con un bajo
compromiso hacia la empresa o las actividades a realizar (Vesga, 2011). Un
ejemplo de ello es lo encontrado en la investigacion realizada por Silla y cols.,
(2005 en Vesga, 2011), donde los autores encontraron que, a menor numero de
obligaciones de la empresa con el trabajador, el compromiso psicologico era

menaor.

Por dltimo, el tercer grupo de implicaciones de las condiciones laborales se

refiere a las relaciones interpersonales. Tanto Gomez (2017), como Duran (2010),
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reconocen que las condiciones de trabajo matizan las relaciones que se
establecen, ya sea para procurar relaciones cercanas y mas humanas o para lo
contrario. Estd dimensién abarca las relaciones con los compafieros y con los

empleados de niveles superiores.

9.2 El desarrollo del potencial humano

Después de haber abordado algunas cuestiones respecto a las condiciones
laborales, es importante revisar lo relativo al desarrollo humano, ya que el objetivo
del presente trabajo es Investigar si existe una relacion entre las condiciones
laborales y la promocion del desarrollo del potencial de las personas, con la
finalidad de comprender su experiencia laboral, y dado el caso, cdmo es esa
relacion. El término desarrollo humano o desarrollo del potencial humano, para los

fines de esta investigacion, se utilizan de manera indistinta.

Lo referente al desarrollo del potencial humano, se ubica dentro del campo
del Humanismo, corriente que privilegia a la persona humana y a su entorno como
un todo inseparable y su enfoque principal es en su bienestar y crecimiento, a
decir de Lafarga (1990). Este mismo autor, aclara que el desarrollo humano,
puede ser entendido desde varias perspectivas: como una disciplina
fundamentada en la investigacion sobre el proceso evolutivo consciente del ser
humano; como una practica profesional que promueve el aprovechamiento de las
personas, o como “una filosofia del hombre, de la sociedad y de las relaciones
interpersonales que pone énfasis en la vida, la salud y la autodeterminacion”
(Lafarga, 2005, p. 6). Estas perspectivas, enmarcan el presente trabajo de

investigacion.

Uno de los exponentes humanistas mas importantes es Carl Rogers, quien
a través de su Enfoque Centrado en la Persona (ECP), sistematiza y fundamenta
el proceso de crecimiento individual. De acuerdo con Rogers (2014), el desarrollo
del potencial humano parte de la afirmacion de que todos los individuos tienen la
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capacidad y la tendencia de avanzar hacia su propia madurez. “Esta tendencia
también se pone en evidencia cuando las personas comprenden aspectos acerca
de si mismas y en la capacidad para reorganizar su personalidad hacia patrones

mas maduros” (42).

Lafarga (2013), define el desarrollo humano como “cualquier forma de
facilitar y promover la salud, el bienestar y el crecimiento de la persona en todas
sus modalidades y manifestaciones” (p.21). Crecimiento personal es definido por
el mismo autor como la evolucién del conocimiento, determinacion y estima propio,
el establecimiento de relaciones interpersonales satisfactorias caracterizadas por
la cercania, la busqueda del dialogo como instrumento principal de la
comunicacion, la satisfaccion en el trabajo, el interés social, el cuidado por la
ecologia y la busqueda espiritual en respuesta al sentido de la vida (Lafarga,
2013)

Lafarga (2005), agrega que, el ser humano, ademas de crecer y
evolucionar, se da cuenta de su propio crecimiento, por tanto, tiene la posibilidad
de intervenir activamente en este. Para permitir que esta tendencia al crecimiento
fluya, es necesaria la generacion de condiciones que promuevan experiencias
donde las personas utilicen sus propios recursos, encuentren sus respuestas y
tomen por si mismas la responsabilidad de sus decisiones de vida (Lafarga, 2005).
Por su parte, de acuerdo con Rogers (2014), estas condiciones para el desarrollo
habrdn de permitir que la persona tenga la libertad de contactar con sus
experiencias y que pueda expresar su sentir y su pensar, lo cual incluye sus
emociones Yy significados, asi como validar sus maneras de ser. Lafarga (2005),
agrega que dichas condiciones también habran de promover la aceptacion de
distintas maneras de pensar (de uno mismo y de los demas), el autoconocimiento
y la estima propia y la satisfaccion de necesidades propias en armonia con las
necesidades de los demas, asi como el respeto a la autodeterminacion individual

en conjunto con el contexto comunitario y social.
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Recapitulando; desde el Humanismo y el ECP, las personas tienen la
posibilidad, o el potencial, para avanzar en direccion de su bienestar, aunque la
manera de lograrlo difiriere de un autor a otro, por lo que, en la siguiente seccion,

se revisan algunas de sus propuestas.

9.3 La experiencia y el sentido: mediaciones en el desarrollo del

potencial humano.

En relacién con el trabajo, y tomando en cuenta las aportaciones de Carl
Rogers (2014) y de Viktor Frankl (2015), se encuentran dos posturas

complementarias sobre el desarrollo de las personas.

A decir de Rogers (2014), el avance a estadios de mayor bienestar se logra
a través de las experiencias que surgen a partir de las relaciones interpersonales y
del entorno que las rodea. Rogers (1985), define la experiencia de manera
analoga a experimentar, y a este Ultimo como “un término que significa
simplemente recibir en el organismo la repercusion de los hechos sensoriales o
fisiologicos que estan produciéndose en un momento determinado” (p. 26). En
otras palabras, experimentar significa recibir lo que sucede a nivel emocional. El
autor agrega que las experiencias estan conformadas por vivencias, las cuales
para Rogers (2014), hacen referencia a los sentimientos ubicados a nivel organico
o0 en el cuerpo en el tiempo presente. Vivenciar estos sentimientos, implica,
ademas, la posibilidad de movilizarlos hacia la conciencia y su respectiva
asignacion de significados. Este proceso, el autor, lo denomina con el término de

11}

“‘experiencing de sentimientos” (p. 27), el cual define como “...el significado
personal de una experiencia de tinte emocional. Por lo tanto, incluye la emocion,
pero también el contenido cognoscitivo del significado de esa emocién dentro, y de

forma inseparable de su contexto experiencial e inmediato” (p. 27).

Por su parte, Moreno (2014), define la vivencia como un modo particular de

experimentar de las personas, con respecto a situaciones u objetos con los que
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interactda y tiene dos caracteristicas; la primera es que es corporalmente sentida,
y la segunda, es que es pre-reflexiva, previa a la reflexion y la asignacion de
significados. Gendlin (1964) utiliza el término experienciar para describir ambos
procesos: lo que es sentido en el cuerpo a partir de eventos fuera de éste y sus
significados o simbolizaciones, y donde ambos procesos interactian de manera
continua. Asi como Rogers (2014), Gendlin (1964), considera la existencia de un
referente directo que funciona como la fuente de datos que conforman la
experiencia. Este mismo autor, utiliza el termino focalizar, como un modo de
acceder o atender a este referente directo. Barcel6 (2003), por su parte, considera
gue las experiencias pueden ser atendidas mediante el proceso de percatarse o
darse cuenta, lo cual implica tomar conciencia de lo que sucede en un instante
preciso, proceso que sucede de manera selectiva, es decir, no todas las
experiencias son atendidas, sino solamente aquellas que el organismo selecciona
para llevar a la conciencia. Esta seleccion, se realiza, preferentemente, en funcion
de lo que resulte satisfactorio 0 sea una amenaza de desequilibrio, dicho de otro
modo, lo que resulte necesario para equilibrar la propia estructura o contactar con

una experiencia gratificante, a decir de Barcel6 (2003).

Entonces, para que la experiencia de trabajo logre ser promotora para el
desarrollo personal, en concordancia con el Humanismo y el ECP, las condiciones
laborales han de promover experiencias que signifiquen: valoracion a la persona y
a su trabajo, aceptacion de la condicién personal, respeto a su individualidad,
libertad para expresar sentimientos y pensamientos y confianza en el propio

potencial, entre otras cuestiones.

La segunda propuesta teorica es la de Viktor Frankl (2015). Desde su
perspectiva, se puede decir, que las condiciones laborales logran potenciar los
recursos de las personas, en la medida en que el trabajo tenga un sentido para la

persona, principalmente si esta alineado con su sentido de vida.
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Frankl (2015), indica que la busqueda del sentido constituye una fuerza
primaria del ser humano que impulsa a encontrar el significado concreto de las
circunstancias de vida de un individuo en un momento en particular, ya que éste
cambia con el paso del tiempo. De igual manera, sefiala que, el sentido de vida no
se crea sino se descubre, y entre sus rutas para lograrlo, indica que puede ser a
través de una actividad o un trabajo, Por su parte, Emmons (2003, en Tarragona,
2013), sefiala que el sentido de vida se puede descubrir mediante cuatro vias: a)
el trabajo, b) las relaciones interpersonales, c) la espiritualidad o d) mediante la
dedicacion de esfuerzos a algo mas alla de uno mismo. A la ausencia de sentido
de vida, Frankl (2015), la denomina vacio existencial, el cual se caracteriza por la
percepcion de un vacio interior que genera sensaciones y emaociones
desagradables y dolorosas. El vacio existencial se puede hacer presente por
causas relacionadas con el trabajo y el aburrimiento (que implica la ausencia de
sentido). A manera de ejemplo, Frank (2015), sefiala que, muchas veces, los
trabajadores, al terminar su jornada laboral, no encuentran qué hacer con su
tiempo libre. En concordancia con Sinay (2012), se encuentra que: si el sentido de
la vida esta definido Unicamente a partir del trabajo, si éste se termina, por
diversas razones y junto con éste, el dinero, estatus o poder, la vida perderia el
sentido, incluida la propia identidad. Siguiendo en esta linea, Frankl (1997, en

Martinez, 2014) sefala:

“Lo importante no es la profesion que se ejerce, sino el modo como se ejerce. Es de
nosotros mismos y no de la profesién concreta que depende en qué se haga valer
en nuestro trabajo, ese algo personal y especifico que da un caracter Unico e

insustituible a nuestra existencia y con ello un sentido de vida” (p. 1452).

Asi como el trabajo puede aportar al sentido de vida e impactar de manera
positiva a su desarrollo, el trabajo mismo también tiene su propio sentido, el cual
puede apuntar en direccion al sentido de vida o a otro distinto. El sentido del
trabajo es definido por Rosa y cols., (2011), como las principales razones que
motivan a las personas para trabajar, asi como a contar con la posibilidad de

desarrollar sus potencialidades y habilidades, relacionarse con otros, tener
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sentimientos de pertenencia, prestar servicios sSin esperar retribuciones
econdmicas o hacer una contribucion a la sociedad. Mientras que, para
Bendassolli y cols., (2015), el sentido del trabajo se entiende como una estructura
afectiva compuesta por tres dimensiones: 1) la significacion, que es la manera en
que el individuo entiende el trabajo; 2) la orientacion, que se refiere a la intencién
gue guia las acciones de la persona y 3) la coherencia, que es el equilibrio entre el
trabajo realizado y las expectativas existenciales. Estas definiciones iniciales,
coinciden en que el trabajo esta dirigido por una intencidén que se transforma en
una motivacion para realizarlo. Bendassolli y cols., (2015) agregan en su
definicién, el vinculo con la existencia, el cual se explorard con méas detalle a

continuacion.

Desde la perspectiva Existencial, para Martinez (2014), el sentido del
trabajo se define como la percepcion afectiva-cognitiva de ganancias que tiene
una persona en su ambito laboral y que le invita a actuar de un modo particular en
las actividades propias de su ocupacion, confiriéndole, ademas, identidad personal
y coherencia consigo misma. En otras palabras, se refiere a la vivencia personal y
a los significados que provocan en la persona una sensacion y emociones de estar
en la direccion deseada de su vida. Frankl (1997, en Martinez, 2014), precisa que,
el sentido de vida es el que guia el sentido del trabajo, no de manera inversa, ya
gue el sentido de vida no depende del sentido trabajo. Los asensos, las mejoras
salariales y los proyectos desempefnados en el trabajo, no pueden ser un fin en si

mismos, sino un medio para alcanzar otros fines mayores (Martinez, 2014).

El trabajo, también puede tener otros sentidos, otras direcciones diferentes
al sentido de vida, como muestra, se encuentran los resultados del estudio de
Morin y cols., (2007), intitulado “El trabajo y sus sentidos”, los cuales se ven desde
tres dimensiones: una individual, una organizacional y otra social, de acuerdo con
los sentidos identificados en relacion con el trabajo. De acuerdo con el trabajo de
Morin y cols., (2007), en la dimension individual se encuentra que, para que un

trabajo tenga sentido, éste debe proporcionar placer y disfrute al realizar las
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actividades, por el contrario, cuando el trabajo resulta aburrido, carece de sentido;
0 bien, porque carece de sentido, resulta aburrido. De igual manera, el trabajo
tiene sentido cuando al ejecutarlo se tiene la percepcion y sensacion de un reto
por el cual se siente responsabilidad y existe una disposicion hacia él. El sentido
del trabajo también se asocia con la autonomia y supervivencia, ya que el dinero
obtenido posibilita independencia y la toma de decisiones. Otro significado en la
dimension personal se orienta al aprendizaje de nuevos conocimientos y
habilidades, reforzando las competencias individuales, asi como a la posibilidad de
escalar en los puestos de una organizacion. Por ultimo, se encontré que el sentido
del trabajo se relaciona con realizar una actividad que refuerza la identidad de la

persona.

Continuando con los significados ubicados en la dimension organizacional,
los resultados de Morin y cols., (2007), arrojan que el sentido de trabajo se define
a partir del producto de éste y si es percibido como de utilidad. Asi mismo, se
encontré que, el sentido aumenta en la medida en la que el trabajo brinde la
posibilidad de relacionarse con otras personas, y también cuando la persona se

siente reconocida por la organizacién a la que pertenece.

Por ultimo, en lo relativo a los significados en su dimension social, se
encuentra que, algunas personas describen el sentido del trabajo como una forma
de pertenecer a un conjunto social y de interactuar con diferentes grupos sociales.
También se reporta que el trabajo tiene sentido cuando se proporciona cierta

contribucion de manera ética y moral a la sociedad (Morin y cols., 2007).

De acuerdo con lo expuesto con anterioridad, en relacion con el trabajo y
sus sentidos, se puede decir que el hecho de que el trabajo tenga sentido y esté lo
mas cercanamente alineado al sentido de vida, aumenta la posibilidad de que el
trabajo y sus condiciones sean promotores del desarrollo humano. Por tanto, la

propuesta de Viktor Frankl (2015), asi como la de Carl Rogers (2015), resultan
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complementarias, particularmente en lo que concierne a que: en la experiencia es

posible encontrar el sentido del trabajo en sus diversas expresiones.

Una postura distinta que aborda el vinculo del trabajo con el desarrollo
humano es la del Informe del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(2015). En este programa se afirma que el vinculo entre el trabajo y el desarrollo
humano depende de varios factores como son: la calidad del trabajo, sus
condiciones, su valor social y lo que las personas sienten o viven en relacion con
éste. Si bien, se reconoce la importancia en la manera en que las personas viven
su trabajo, esto no se lleva a un primer plano. Por el contrario, se establece que la
calidad del trabajo y las condiciones del mismo, se colocan en el lugar de mayor
importancia respecto a la promocion del potencial de las personas, lo cual muestra
un supuesto: si en un trabajo se tienen condiciones de calidad, se promueve el
desarrollo de la persona. Esto deja fuera otras cuestiones, como, por ejemplo, la
importancia dada a la experiencia (en este caso, laboral), en términos de Rogers
(2014), asi como los significados que se le otorgan a la misma. Ello nos pone al
frente a la siguiente cuestién, que es central en este trabajo: algunos autores
(Informe del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2015), afirman
gue lo que desarrolla o va en detrimento del potencial personal, son las
condiciones laborales que se tienen. En tanto que otros, como Rogers (2014) y
Frankl (2015), sefialan que es la experiencia laboral y el sentido que se le otorga
al trabajo, lo que promueve o no el potencial de las personas.

9.4 Calidad de Vida Laboral y Salario Emocional

Como se ha mencionado en secciones anteriores, el trabajo ocupa un lugar
primordial en la vida de las personas, por lo que, al evaluar su calidad de vida, el
trabajo impacta de manera significativa en ésta. La preocupacion por la calidad de
vida en el trabajo, cobra un especial interés en los Estados Unidos de América en
la década de los 70's, y parte de la necesidad de humanizar el entorno de trabajo,
prestando especial atencion, al desarrollo del capital humano y a la mejora de su
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calidad de vida (Segurado y Agullé, 2002).

El estudio de la Calidad de Vida Laboral (CLV), se ha abordado desde dos
perspectivas tedrico-metodoldgicas; 1) la CLV en relacion con el trabajo y 2) la
CVL psicologica: ambas difieren en su propdsito. La perspectiva psicolégica, la
mas antigua, persigue la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador,
anteponiendo los intereses individuales a los de la organizacion. Por el contrario,
en las décadas mas recientes, la perspectiva en relacion al trabajo, tiene como
propdsito principal alcanzar una mayor productividad (Segurado y Agullo, 2002).
Ejemplos de estas dos perspectivas, son las siguientes definiciones de CLV:
Segurado y Agullé (2002 en Pérez-Zapata y Zurita, 2014) “puede ser entendida
como la experiencia subjetiva de los trabajadores que liga su implicacion laboral
con las funciones organizacionales que éstos desempefian, las cuales estan
estrechamente vinculadas a sus niveles de satisfaccion laboral, desempefio
laboral y motivacion” (p. 173). Estos autores centran su atencion en el bienestar
del individuo. Por el contrario, Pefaherrera-Larenas y cols., (2015), en su
definicion de CVL laboral, puntualizan que: “se centra en el bienestar laboral para
garantizar la calidad en el trabajo realizado por cada uno de sus puestos de
trabajo” (p. 167).

Para los autores que centran su atencion en la CVL desde el punto de vista
humano, destacan variables como: experiencias individuales en el ambiente de
trabajo, nivel de motivacion y grado de satisfaccién, mientras que el grupo de
autores, centrados en la organizacion, destacan conceptos como: toma de
decisiones e implicacion de los trabajadores en la dinamica del sistema, las
condiciones laborales, aspectos estructurales y estratégicos de la organizacion.
(Segurado y Agullé, 2002)

Por su parte, Pérez-Zapata y Zurita (2014), sostienen que la CVL, tiene dos

dimensiones; 1) la objetiva y 2) la subjetiva. La primera guarda relacion con

salarios, horarios, contenido del puesto, sistemas de gestion, etc., mientras que la
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dimensién subjetiva abarca el grado de satisfaccién laboral, niveles de motivacion,
reconocimiento al trabajo, compaferismo etc. Estos mismos autores sefialan que,
aquellas organizaciones que desarrollen un entorno de trabajo adecuado y
generan una percepcion satisfactoria en sus empleados, tendran una influencia
positiva sobre su salud fisica, emocional y psicolégica; en otras palabras, el
resultado sera una elevada calidad de vida laboral, y por tanto, un entorno

promotor de su potencial humano.

La CVL, para efectos del presente trabajo y basado en las categorias
propuestas por Segurado y Agulld, (2002), considera los siguientes indicadores,
teniendo como centro a la persona: a) individuales: satisfaccion laboral,
motivacion, implicacibn y compromiso con el trabajo; b) medio ambiente de
trabajo: condiciones de trabajo, seguridad e higiene y caracteristicas del trabajo; c)
organizacion: organigrama, estructura y funcionamiento, cultura organizacional,
participacion y toma de decisiones y clima laboral; d) entorno socio laboral: salud y

bienestar, estilo de vida y estabilidad laboral.

Un concepto de actualidad, que aporta a la calidad de vida laboral es el
“salario emocional”. A pesar de que los autores, en su mayoria, lo enmarcan
dentro de los medios para aumentar el compromiso de los trabajadores, lo cierto
es gue, pone en relevancia la importancia de satisfacer necesidades personales

dentro del trabajo.

En un intento por motivar a las personas, en relacion al trabajo, y poder
compensarlas mas alla de lo econémico, surge el concepto de “salario emocional”.
De acuerdo con Puyal, (2008), “este término, engloba cualquier forma de
compensacion, retribucion, contraprestacion, no monetaria, que recibe un
empleado a cambio de su aportacion laboral“ (p. 129). Se denomina salario,
porque se asocia con la reciprocidad laboral, y emocional, porque busca satisfacer
elementos intrinsecos o necesidades de la persona. Por su parte Nicolas (2011),

amplia el concepto, definiéndolo como “una compensacion retributiva compuesta
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por elementos no econdémicos destinados a satisfacer necesidades personales,

familiares y profesionales del empleado con el fin de mejorar su calidad de vida”
(p. 2).

Dos elementos de relevancia dentro del concepto del “salario emocional”
son; 1) que no es una compensacion monetaria y 2) que esta basado en
necesidades personales. Por tanto, el “salario emocional’, no es asignado de
manera general, sino por el contrario, es necesario conocer las necesidades
individuales para ofrecerles las retribuciones pertinentes (Puyal, 2008). Por su
parte, Nicolas (2011), agrega que, ya que el dinero, en muchas ocasiones, no es
suficiente motivador, es de gran importancia ofrecer una retribucion emocional , y
en el mejor de los casos, personalizada, ya que puede variar de acuerdo al
puesto, intereses de desarrollo profesional, personalidad, etapa de vida y

circunstancias familiares, entre otros.

Algunas opciones de retribucibn emocional, de acuerdo a Nicolas (2011),
gue se pueden ofrecer dentro de las empresas, son a) conciliacion de la vida
profesional y personal mediante flexibilidad de horarios y jornadas reducidas de
trabajo, planes de carrera, con oportunidades de crecimiento y mejoras en
competencias, b) mejoras en condiciones laborales mediante el establecimiento de
buzén de sugerencias, comunicacion efectiva entre pares y superiores, respeto
por horarios de salida, reconocimiento a logros c¢) ayudas personales a través de
descuentos para establecimientos y servicios, como gimnasios, guarderias,
meédicos y transportes, entre otros y d) programas de colaboracién como obras
solidarias o acciones medio ambientales. Hurtado, (2013), propone otras opciones
para promover el “salario emocional’, como la claridad de roles vy
responsabilidades, la comunicacion clara y fluida con el lider, otorgar libertar para
la realizacion de actividades, la participacion en la toma de decisiones y el trabajo

en equipo.
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Promover salarios emocionales y una alta calidad de vida laboral, por parte
de las empresas, ayuda a que las personas, en sus espacios de trabajo,
encuentren la satisfaccion de sus necesidades personales, no solo las basicas,

como el sustento y la seguridad, sino las de crecimiento personal y profesional.
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10. MARCO METODOLOGICO

En esta seccion se describe la estructura metodologica que guia este
trabajo, mismo que tiene por objetivo investigar si existe una relacion de las
condiciones laborales y la promocion del desarrollo humano de cinco personas en
edades entre los 27 y 40 afios, con la finalidad de comprender su experiencia
laboral, y dado el caso, como es esa relacion. A continuacion, se describe la
metodologia, métodos y procedimientos que, por su naturaleza, se han elegido

para alcanzar los propésitos deseados.

10.1 La metodologia cualitativa

Como se menciona en secciones anteriores, el problema del cual de deriva el
presente trabajo de investigacion, guarda relacién con la situacion del empleo en
el pais, con los altos indices de empleos mal remunerados (en todo sentido), con
las condiciones laborales que predominan y la importancia o no, que se le otorga
al desarrollo del potencial de los trabajadores los lugares de trabajo. Por tanto,
resulta de relevancia, indagar acerca de la posible relacién entre las condiciones
laborales con la promocién o no del potencial humano, lo que implica la
averiguacion de la experiencia personal de los trabajadores. Siendo esto el foco

de la investigacion, el uso de la metodologia cualitativa resulta adecuada.

De acuerdo con Hernandez y cols., (2006), la metodologia cualitativa
recopila los datos tal como provienen del campo, sin interés por la medicion
numeérica, reconociendo que los datos cuentan con una riqueza interpretativa y
qgue la contextualizacion del entorno social, asi como las experiencias de las
personas que participan en el estudio, son nucleares para describir, comprender y
dar cuenta de lo que acontece en el mundo social. De igual manera, explican que,
en la metodologia cualitativa, las variables no son controladas, sino que se abre
paso a cuestiones y conceptos como emociones Yy vivencias, y asi mismo, a los

significados que son emitidos por los participantes. En esta metodologia, se
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privilegia la realidad de cada persona y se trata de comprenderla tal y como es, lo
cual resulta primordial para los propoésitos del presente estudio. En palabras de
Lincoln y Guba (1995, en Cortés, 1997), la realidad se define como “un conjunto
de construcciones mentales [y representaciones] de los seres humanos” (p.78). En
la medida en que el investigador logre dar cuenta de manera adecuada cual es la
representacion que construyen las personas respecto a algo, el estudio tendré

validez.

Es primordial explicitar que, en esta metodologia, el investigador también
juega un papel de relevancia, al reconocer su propia subjetividad, ya que a decir
de Gomez (2002), “es participe como evidencia del proceso y también es
constructor asiduo del conocimiento; es fuente de preguntas en torno a su manera
de interpretar la realidad” (p.45). Esta perspectiva, reconoce que el investigador no
es un simple observador, sino que su propio marco de referencia o manera de ver
la realidad, esta siempre presente, desde la eleccién del objeto de estudio, hasta

la manera de recoger e interpretar los datos, como es el caso del presente trabajo.

10.2. El método fenomenolégico — critico.

El método fenomenoldgico se interesa por el estudio de los fendbmenos tal y
como son experimentados por el sujeto, por lo que se ubica en el marco de la
metodologia cualitativa. Por fendmeno se entiende un hecho o suceso, como por
ejemplo, el objeto del presente estudio; Investigar cobmo las condiciones laborales
actuales promueven o limitan el desarrollo del potencial humano. Este método,
segun Martinez (2012), surge de la necesidad de estudiar de manera sistematica
las experiencias humanas desde el marco de referencia del sujeto que las vive y
experimenta. Dicho método estudia las realidades “del modo en que es vivida y
percibida por el sujeto, una realidad interna y personal, Unica y propia de cada ser
humano” (p. 167). Como se menciond anteriormente, el presente trabajo de

investigacion pretende conocer y comprender el fenomeno tal y como es
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experimentado por el sujeto que lo vive, por este motivo, el método

fenomenoldgico resulta pertinente para lograrlo.

La manera de conocer la experiencia humana es a través de lo que se
muestra, como por ejemplo, las vivencias, sentimientos, percepciones,
conocimientos y significados, que inciden en el desempefio personal, por lo tanto,
el método fenomenolégico se centra en el estudio de estas realidades vivenciales,
mismo interés que en el presente trabajo. En palabras de Martinez (2012): “el
método fenomenoldgico, respeta plenamente la relacion que hace la persona de
Sus propias vivencias, ya que, al tratarse de algo estrictamente personal, no habria
ninguna razoén externa para pensar que ella no vivio, no sinti6 o no percibio las
cosas como dice que lo hizo” (p.169). En concreto, y usando la definicion de
Moreno (2014), la investigacion fenomenoldgica en el campo del Desarrollo
Humano tiene como propésito “comprender la experiencia vivida de las personas
en relacion con sus situaciones de vida” (p.71). Por su parte Salgado (2007),
sostiene que este tipo de métodos orientados en las experiencias subjetivas de los
participantes, responde a las siguiente pregunta: ¢,cuél es el significado, estructura

y esencia de una experiencia vivida por una persona respecto a de un fenémeno?

A decir de Moreira y Cavalcante (2008), la investigaciéon fenomenoldgica
varia de acuerdo con el pensamiento filos6fico que lo sostiene, es decir, a pesar
de que siempre se estudiara la experiencia, habra diferencias de acuerdo con la
Optica con la que se mire. Los trabajos de Moreira y distintos colaboradores,
(Moreira y Cavalcante, 2008; Dantas y Moreira, 2009; Moreira, Maciel y Araujo,
2013), apoyados en el pensamiento de Merleau-Ponty (1960), proporcionan el
matiz particular al estudio de la experiencia. Desde este marco merleaupontiano,
se sostiene que el significado de la experiencia solo puede entenderse a partir de
su relacion con el mundo, ya que las personas se encuentran entrelazadas con él,
en constante influencia con su contexto social e historico, que le dan a la
experiencia, mdultiples dimensiones (Dantas y Moreira, 2009 y Moreira y
Cavalcante, 2008).
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La investigacion, desde el método fenomenoldgico-critico merleaupontiano,
recae en el darse cuenta del significado de la experiencia vivida, por lo que es
necesario precisar, este concepto desde Dantas y Moreira (2009), donde la
experiencia vivida es la que permite comprender los significados de la experiencia
humana e incluye el reconocimiento del mundo. En palabras de estos autores: “La
vivencia es entendida como una construccion que el sujeto hace consigo mismo y
con otros, a partir de la inter-relacion de las experiencias pre-reflejadas y
reflexivas, en un continuo del flujo de la existencia, unida a la facticidad del
mundo, tal como se presenta” (p. 249). En otras palabras, la vivencia surge de
manera reactiva o corporal a partir del encuentro con uno mismo o con los demas,
como un suceso previo a la reflexion. Una vez que el sujeto regresa a la vivencia,
le asigna significados, aprendizajes y sentidos, entonces se convierte en

experiencia; la experiencia constituye asi, un conjunto de vivencias reflexionadas.

Desde esta perspectiva merleupontiana, para lograr comprender el
fenomeno, se requiere “la reduccion fenomenologica” (Dantas y Moreira, 2009, p.
p.248), lo que consiste en suspender, de manera momentéanea, las afirmaciones,
juicios, creencias o ideas preconcebidas que se tienen respecto a lo que se
investiga, lo que permitira admirar lo que sucede. La reduccion fenomenolégica se
utiliz6 como medio para que, en este estudio, se reciban las vivencias de los
sujetos participantes, sin que los propios juicios o ideas preconcebidas,
intervengan en el proceso, aunque es indispensable mencionar que, a decir de
Merleau-Ponty (1945, en Moreira y Cavalcante, 2008), esta reducciéon nunca es

completa.

De acuerdo con Dantas y Moreira (2009) el método fenomenoldgico-critico

sugiere los siguientes momentos:

e EIl investigador clarifica sus supuestos o hipétesis iniciales frente al

fendbmeno a estudiar.
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e A través del habla, el investigador hace contacto con el mundo vivido de la
otra persona, utilizando diferentes técnicas de estucha: aclaraciones,
sintesis, reiteraciones, reflejo de sentimientos, expresiones de
comprension, etc.

e Los supuestos durante este contacto se han de poner entre paréntesis
(reduccion fenomenoldgica), para aproximarse a lo que es vivido por el
sujeto.

e En un momento posterior, el investigador sale del paréntesis para realizar
un analisis de aquello de lo que se hablé. Este analisis se describira en una

seccion posterior.

Tal como lo dicta el método fenomenoldgico, en la presente investigacion, se
reviso literatura pertinente al fendmeno de estudio para posteriormente hacer este
contacto con las vivencias de los participantes a través de “Entrevistas
fenomenoldgicas”, las cuales se describiran en la siguiente seccion y

posteriormente se regresa a la teoria para contrastar los hallazgos.

10.3 El método de estudio de casos

El método de estudio de casos ha sido esencial en las ciencias sociales y
se define como “una estrategia de investigacion dirigida a comprender las
dinamicas presentes en contextos singulares” (Eisenhardt, 1989, en Martinez,
2006, p. 174). Este método, de acuerdo con Martinez (2006), tiene como
propdsitos centrales, la descripcion de algun fenédmeno y el contrataste con la
teoria o la generacioén de teoria. Para ello, es necesario generar presuposiciones a
partir de un cuerpo tedrico que serviran de punto de partida para el investigador,
requiriéndose un reducido nimero de casos para lograrlo. Por su parte, Yacuzzi
(2005), agrega que el estudio de caso parte de la teoria para regresar a ella, por lo
gue el marco tedrico ocupa un lugar fundamental. En esta investigacion, este
meétodo, ayuda a que el presente trabajo describa el objeto de estudio de interés y

genere teoria que aporte al campo del Desarrollo Humano a partir del estudio a
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profundidad de cinco casos. De igual manera, resulta pertinente utilizar este
método, ya que de acuerdo con Martinez (2006), permite estudiar los fendbmenos
desde diferentes perspectivas. Por su parte, Wasserman (1999, en Lamelas,
2009), agrega que el estudio de casos ayuda a realizar un analisis mas agudo de
las diversas situaciones para obtener comprensiones mas profundas. Otra razon
por la cual optar por este método, es que el presente trabajo no pretende
generalizar los hallazgos hacia una poblaciéon mayor, sino que busca dar cuenta

de lo que sucede con una particular, misma que se haya claramente delimitada.

Al enfocarse este trabajo en el estudio en la relacién entre las condiciones
laborales y la promocion del potencial humano, de cinco personas bajo distintas
circunstancias laborales, se eligi6 como instrumento principal la entrevista

fenomenoldgica para recabar los datos.

10.4. La entrevista fenomenoldgica: un instrumento metodoldgico.

El contacto con el mundo vivido del sujeto a investigar se realizé a través de

entrevistas fenomenoldgicas, las que son definidas por Moreno (2014) como;

“un proceso de interaccion y dialogo entre dos personas, cuyo propoésito es
propiciar que la colaboradora reconozca, describa y exprese su experiencia
vivida y los significados sentidos en relacion a situaciones vividas referidas
al tema de investigacion, ya sea que las viva actualmente o las recuerde y

se exprese desde su experiencia” (p.72).

Para este autor, la utilizacion de la entrevista fenomenologica abarca dos
dimensiones: la relacional y la técnica. Con respecto a la primera, la interaccion
entre el entrevistador y el o la colaboradora abarca un papel primordial, ya que las
expresiones de la persona investigada dependeran de la relacion que se
establezca. Por esta razon, existen distintos aspectos a cuidar, como son: la
apertura a la experiencia del otro, seguir su ritmo y direccién y recibir su vivenciar,

entre otros. Con respecto a la segunda dimension (la técnica), dada la naturaleza
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de este instrumento, no puede haber pasos completamente definidos, sin
embargo, existen algunos aspectos a considerar, como; iniciar con una pregunta
abierta que invite al didlogo, hacer comentarios mediante parafrasis, sintesis,
clarificaciones, etc., que ayuden a que la persona explore su experiencia, asi

como dar pausas o silencios, entre otras cuestiones.

Por su parte, Carvalho (1991 en Simdes y de Oliveira, 1997), define la
entrevista fenomenoldgica, como un tipo de encuentro social, con caracteristicas
peculiares como la convergencia entre la empatia, la intersubjetividad y el
lenguaje, a través de la libertad de expresion, lo que permite la comunicacién con

el otro y con su mundo.

Para Moreira y Cavalcante (2008), la entrevista brinda la oportunidad de
comprender la experiencia desde la perspectiva Unica del sujeto que la vive o la
experimenta, es por esta razén que la entrevista es la herramienta ideal para los
objetivos que persigue este trabajo de investigacion. La entrevista, permite un
acercamiento al mundo vivido de las personas en relacion con sus condiciones
labores, y ademas, a decir de Moreno (2014), este tipo particular de entrevista, por
la interaccién que existe entre el investigador y el o la colaboradora, propicia que
la conversacién se convierta en una experiencia de beneficio personal y social
més all4 de los propésitos de la investigacion, lo cual es indispensable, dado el

marco disciplinar del Desarrollo Humano en el que esta se inserta.

En esta investigacion se realizaron tres entrevistas fenomenoldgicas a cinco
trabajadores, con un empleo formal para buscar la mayor comprension de los que
les acontece en términos laborales. Estas entrevistas fueron audio-grabadas, con
el propdsito de recuperar la voz de las personas investigadas. Posteriormente, las
entrevistas fueron transcritas con el objeto de tener por escrito la voz de los

participantes y asi preparar los procesamientos de analisis.
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El cuestionario.

Ademas de la entrevista, se utilizd el instrumento del cuestionario para
ampliar la informacion de perfil sobre los participantes, el cual, se define por
Hernandez y cols., (2006) como, un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas
variables a medir y puede contener preguntas abiertas o cerradas. Asi mismo,
Martin (2004), refiere que el cuestionario es un instrumento utilizado para recabar
de informacion y disefiado para poder cuantificarla. Su finalidad es conseguir la
comparabilidad de la informacion. En este caso, un cuestionario, que ha sido
denominado “Cuestionario de datos generales”, se aplicé a cada participante con
la intencién de generar un perfil de las personas participantes: edad, sexo, estado
civil, nimero de familiares que dependen econdmicamente, profesion, puesto de

trabajo, actividad principal, antigliedad en la empresa, horario y prestaciones.

10.5. Los procedimientos metodoldgicos

Considerando que el objeto de estudio son las condiciones laborales de
cinco personas, se contact6 a la representante de una compaifia privada en
Guadalajara, donde se realiza el trabajo de investigacion. A continuacién, en la

Tabla. 1, se presenta el cronograma del trabajo en campo y su descripcion:

Tabla 1: Cronograma de trabajo en campo

FASE OBJETIVO ACTIVIDADES FECHA

1- Contacto  Identificar el contexto de 10 de julioy 18 de

“Entrevista a informante Clave”

Inicial la empresa septiembre del 2017
“Entrevista inicial”’, 1 a cada participante: P1: 27 de sept.
2- Identificacién  Conformar el grupo de Entregg de “Carta de. conspntimiento informado” P2: 27 de sept.
de candidatos investigacion Aplicacion de “Cuestionario de datos generales” P3: 27 de sept.
Acuerdos de fecha y hora para “Entrevistas P4: 28 de sept.
fenomenolégicas” P5: 28 de sept.

P1: 3,10y 17 de oct
P2: 3,10y 17 de oct
P3: 4, 13y 20 de oct
P4: 4,y 11 de oct
P5: 5, 12y 19 de oct

Investigar condiciones  “Entrevistas fenomenoldgicas”, 3 a cada participante:

& ST laborales de la poblacién Preguntas detonadoras
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4. Cierre

5- Trabajo con
datos

“Entrevistas de cierre”: P1: 24 de oct.

Conocer las conclusiones 1 a cada participante P2: 24 de oct.
de cada participante Preguntas de conclusiones P3: 26 de oct.
Agradecimento y despedida P5: 26 de oct.

Registrar de manera
escrita los datos
recabados

Transcripcion de audiograbaciones a documento Inicio: 8 de octubre
escrito Fin: 10 de noviembre

Para dividir y clarificar los momentos en procedimientos metodolégicos se han

divido en fases y asi facilitar su comprensién

FASE 1 “Contacto Inicial’:

El dia 10 de julio del 2017, se realiz6 el contacto inicial con la informante
clave, a la vez Jefe de Operaciones de la compafia en cuestion, con el
objeto de darle a conocer la presente investigacion y solicitar su aprobacion
para contactar a los miembros de su equipo de trabajo. Una vez conseguida
su aprobacion, se acordé iniciar el trabajo investigativo en el mes de

septiembre del mismo afo.

El dia 18 de septiembre, durante un espacio de una hora, se realiz6 la
“Entrevista a la informante clave” quién proporcioné datos sobre el giro de
la compafiia y los servicios que ofrecen, la historia de la compafia, su
inicio, su actual estructura organizacional, los empleados que actualmente
la componen y sus condiciones laborales. En esta entrevista se acord6 que
ella haria la invitacibn a los miembros del equipo para participar en la
investigacion y para que posteriormente de manera individual se realizarian

los acuerdos sobre el dia y la hora de las “Entrevistas Fenomenoldgicas”.

En la misma fecha de la “Entrevista a informante clave”, la Jefa de
Operaciones envié por correo electrénico, informacion general sobre la

investigacion solicitando su apoyo para su colaboracion.
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Durante los dias posteriores, 20 y 21 de septiembre, se tuvo contacto
nuevamente por correo electronico de manera individual, invitando al grupo
de siete personas a participar. Cinco de ellos contestaron la invitacion
manifestando su disposicion para participar en la investigacion, por lo que

por ese mismo medio se acordo fecha y hora del primer encuentro.

FASE 2 “ldentificacion de los candidatos”

Las “Entrevistas Iniciales”, una a cada participante, fueron llevadas a cabo
los dias 27 y 28 de septiembre, y tuvieron como objetivo principal, la
conformacién del grupo de investigacion. Estas “Entrevistas Iniciales”,
tuvieron una duracion aproximada de 40 minutos cada una y fueron
realizadas en la sala de juntas privada en las instalaciones de la compairiia
dentro de su horario laboral. Durante estas entrevistas se explico el
proyecto de investigacion, se firmo la “Carta de consentimiento” informado
por parte de los participantes y una vez expresada la voluntad de participar
en la investigacion, se aplicd el “Cuestionario de datos generales” y se
acordaron los dias y horarios de las siguientes “Entrevistas

fenomenoldgicas”.

FASE 3 “Seguimiento”

A cada participante se le realizaron tres “Entrevistas fenomenolégicas” (de
acuerdo con la propuesta de Moreno, 2014 y Dantas y Moreira, 2009),
durante las fechas sefialadas, en la sala de juntas previamente
mencionada, de una duracién promedio de 55 minutos, las cuales fueron
audio grabadas. En la primera entrevista, se presentd a los participantes
una pregunta detonadora inicial: “Platicame algo de ti” y dos posteriores
‘¢como fue que llegaste a esta compafia” y “;qué es lo que haces
actualmente en tu trabajo?”, con el objeto de conocer el contexto de vida de

los participantes, comprender el trabajo que realizan e iniciar la exploracion
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de sus condiciones laborales y su experiencia frente a ellas. Una vez
concluida la primera entrevista con todos los participantes, de acuerdo al
contenido dialogado, se escuchd la audio-grabacion para posteriormente
consultar el marco teorico y asi ubicar las tematicas abordadas y las no
abordadas. De esta manera se eligieron preguntas particulares para las
segundas “Entrevistas fenomenoldgicas”, y de igual modo sucedi6 entre la
segunda y tercera entrevistas. En complemento con las preguntas
particulares elegidas para cada participante, a todos se les realizé las
siguientes preguntas generadoras entre la segunda y tercera entrevista:
“¢.qué resulta motivante para ti en tu trabajo y qué no?” “;de qué modo tu

” o«

trabajo y sus condiciones se relacionan con tu satisfacciéon personal” “ cual
es el sentido que este trabajo tiene para ti?” “;de qué manera este trabajo
se relaciona con tu propésito de vida? Estas preguntas estuvieron
encaminadas a atender a dos propésitos, seguir explorando su experiencia
frente a sus condiciones laborales y explorar el sentido que el trabajo tiene
para cada participante y su alineacion con su propdsito de vida, temas

fundamentales en este trabajo de investigacion.

e Cabe mencionar, que la participante niamero cuatro, comunicé desde la
primera “Entrevista fenomenoldgica”, que no continuaria la relacion laboral
con la compafila en cuestion por motivos personales. Por este motivo,

Unicamente se realizaron dos de estas entrevistas.

e En los ultimos minutos de las terceras “Entrevista fenomenoldgicas”, se le
informd a cada participante que habria un cuarto encuentro en el que se
estaria concluyendo el proceso. Se decidié que la cuarta entrevista ya no
seria fenomenoldgica, sino “Entrevista de cierre” debido a que se habian

abordado ya los ejes tematicos relevantes.

FASE 4: “Cierre”

e Las “Entrevistas de cierre” tuvieron por objetivo conocer las conclusiones de

cada participante sobre sus condiciones de trabajo y en alineacion con el
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método de “Entrevista fenomenoldgica”, asegurar su bienestar al término
del proceso. Por consiguiente, se les hizo las siguientes preguntas: “;qué
concluyes sobre tus condiciones laborales y su relacion con tu potencial
personal?” ;qué refuerzas o descubres sobre ti misma al terminar estos

dialogos sobre tu experiencia de trabajo?” “; como te quedas?”.

e Se les entregd un presente a cada participante a manera de
agradecimiento, reconociéndolos como personas y no solamente como

sujetos de investigacion.

e Finalmente, se les reiterd el tratamiento confidencial de su informacion y los

fines y alcances de la presente investigacion.

e Durante todas las fases, se recabaron notas de campo posterior a cada
“Entrevista fenomenoldgica” se recabd la “version de sentido” (Dantas y
Moreira, 2009, p.252), por parte del investigador utilizando audio

grabaciones.

La duracion total del trabajo es de 18.3 horas realizado a lo largo de 23

entrevistas. En la siguiente Tabla 2 se muestra el desglose a detalle:

Tabla 2: Detalle de Fases 2,3y 4

FASE ACTIVIDADES ACTIVIDADES FECHA

o 5 participantes,, Total de entrevistas: 5
2- ldentificacion “Entrevistas Iniciales” 1 entrevista a cada uno
de candidatos. de 40 minutos de duracién .
Total en minutos: 200
‘Entrevist 3 ent S tpartici{)ant?_s_ . Total de entrevistas: 14
) - ntrevistas entrevistas a 4 participantes,
€~ SIS fenomenoldgicas” 2 entrevistas a 1 participante .
entrevistas de 55 minutos cada una Total en minutos: 770
4 participantes Total de entrevistas: 4
4. Cierre “Entrevista de cierre” 1 entrevista a 4 participantes
entrevistas de 30 min cada una Total en minutos: 128
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FASE 5: “Trabajo con los datos”:

e Las “Entrevistas fenomenoldgicas” fueron transcritas para su posterior
analisis. Tal como sugiere Hernandez y cols., (2006), en las transcripciones
fueron eliminados los nombres reales de los participantes, se separaron las
intervenciones del investigador y los participantes, y se indicé cuando
comienza y termina para cada pregunta y respuesta. Cabe mencionar que
se seleccionaron cuatro de las cinco entrevistas para su andlisis con el fin

de para acotar la cantidad de datos a revisar.

De acuerdo con Spradley en Rodriguez y cols. (2005), por analisis de
datos se entiende “el procesamiento mediante el cual se organiza y manipula la
informacién recogida por los investigadores para establecer relaciones,
interpretar, extraer significados y conclusiones” (p. 135). Este proceso no es
lineal sino circular, ya que a decir de Hernandez y cols,. (2006), la recoleccion
y el analisis ocurren de manera paralela, por tanto, no hay una estandarizaciéon
ni pasos completamente determinados para realizar el andlisis, sino que

existen propuestas sobre posibles rutas a seguir.

Los datos, segun Hernandez y cols., (2006), se reciben de modo no
estructurado para posteriormente ser estructurados por el investigador, con el
objeto de describir las experiencias, comprender el contexto que los rodea,
encontrarles sentido a los datos en relacion con el planteamiento del problema y
relacionar los datos con las teorias o construir nuevas. La interpretacion de los
datos puede variar de un investigador a otro, lo cual no demerita el proceso, sino

gue le otorga su caracter particular (Hernandez y cols., 2006).

Existen distintos modelos para el analisis de datos, sin embargo, se
encuentran coincidencias, las cuales permitieron construir la ruta que siguio este

trabajo de investigacion.
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1- Organizacién de los datos

Hernandez y cols., (2006) sugiere iniciar por organizar los datos siguiendo
algun criterio que se crea mas conveniente. En este caso se eligié un criterio
tematico para organizar la informacion. Dantas y Moreira (2009), le llaman
delimitacion de movimientos, al proceso de identificacion de cambio de ideas en el
discurso, y descripcion de movimientos a la explicacion de manera acertada y
clara. A este proceso Rodriguez y Cols., (2005), lo llama identificacion de unidades
tematicas y asignacion de codigos para identificar dichos temas. En este trabajo
de investigacion usaremos el término codificacion para referirnos a este proceso.
Para facilitar la organizacion de datos se utilizo el software, procesador de textos,
denominado “Atlasti”, en el cual se asignharon cédigos a las diferentes unidades

teméaticas identificadas en las transcripciones.

2- Vinculacién de los datos

Cuando a juicio del investigador, de acuerdo con el planteamiento del
problema o por la representatividad de las expresiones de los participantes, se
identifica que un codigo es relevante, se puede extraer como una categoria
potencial (Hernandez y cols., 2006). De éste modo se han identificado las
categorias, es decir, grupos de cbdigos, que a decir de Rodriguez y cols,. (2005),
se pueden clasificar en categorias inductivo o deductivas. El proceso de
clasificacion inductivo, de acuerdo con Rodriguez y cols., (2005), consiste en
elaborar las categorias de acuerdo con la teoria previamente identificada y en el
deductivo, las categorias de identifican a partir de lo hallado. De seguir ambos
procesos se les denominan procesos mixtos, ya que algunas categorias son
elaboradas de manera inductiva y otras de manera deductiva, como es el caso de
este trabajo de investigacion. Una vez que las categorias son identificadas se
comparan entre si para agruparlas en temas y buscar posibles vinculaciones

(Hernandez y cols., 2006)

49



Moreira y Dantas (2009), sugieren afiadir un momento en el proceso del
analisis de datos denominado “versibn de sentido” (p. 2.52), en la cual el
investigador plasma su propia experiencia frente al movimiento y la analiza.

Amatuzzi (1993, en Moreira, 2001), la define como:

“un relato breve, escrito inmediatamente después del término de la sesidn. La intencion
no es reemplazar relatando de memoria lo que podria ser grabado. No se trata de un
registro de hechos, sino de la experiencia (...), todavia en el clima de la sesién: lo que

este aprehende como el sentido de dicho encuentro” (p.315).

Moreira (2001), clarifica manifestando que la idea de describir la experiencia
inmediata tiene por objetivo lograr que aparezcan la mayor cantidad de vivencias
compartidas entre el investigador y la otra persona, incluso sugiere escribir,
libremente de la forma mas espontanea posible todo lo que venga a la mente:
imagenes, metéforas, sentimientos, entre otros, de manera que se busque
encontrar el sentido de la sesion tal y como la vivid el investigador. En este
trabajo, las versiones de sentidos fueron registradas mediante audio grabaciones,

las cuales aportan al analisis de los datos.

3.- Obtencion de Resultados

Para obtener los resultados de la investigacion, los cuales son descritos en
el capitulo siguiente, se describieron e interpretaron las categorias halladas, como
sugiere Rodriguez y cols., (2005). Por su parte Hernandez y cols., (2006)
proponen que mediante el establecimiento de relaciones entre las categorias es
posible también interpretar los resultados y explicar el fendmeno en cuestion. La
teoria sera utilizada para darle sentido a los hallazgos, proceso que Dantas y
Moreira (2009), lo nombran como “saliendo del paréntesis” (p. 252), ya que el
investigador deja de posponer sus propias ideas para poder vincular sus

reflexiones con el marco teérico.
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11. HALLAZGOS DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo, se presentan los resultados obtenidos a partir de
los datos arrojados de las Entrevistas Fenomenolégicas realizadas a cuatro
participantes. Los resultados se presentan de acuerdo con las categorias
identificadas durante el proceso de analisis de datos: 1) Las condiciones laborales
y su implicacién en la vida del empleado 2) El sentido del trabajo 3) El salario
emocional. Las primeras dos categorias son resultado de procesos inductivos ya
gue, a decir de Hernandez y cols., (2006), se elaboraron de acuerdo con la teoria
previamente identificada. La tercera categoria es de caracter mixto, ya es obtenida
por procedimientos, tanto inductivos como deductivos. Cabe aclarar que las
narrativas textuales, para referenciarlas se encuentran sefaladas por el
seudonimo de cada participante: “Venezuela”, “Colombia“, “Argentina“ y “Brasil“ y a

continuacion el numero de entrevista, por ejemplo “e.1”.

11.1 Las condiciones laborales y su implicacion en la vida del

empleado.

Contreras y cols., (2009), afirman que las condiciones de trabajo son las
caracteristicas bajo las cuales éste se realiza e integra aspectos como, salario,
horarios, duracién de jornada, incentivos motivacionales y carga de trabajo. Griffin
y Moorhead (2010), agregan que también el ambiente fisico, el disefio del lugar y
la ubicacion fisica, se consideran parte de las condiciones laborales. Por dltimo,
Ruiz y Ordaz (2001), sostienen que la formalidad del empleo y el tipo de

contratacién, también forman parte.

En cuanto a la percepcion de los participantes sobre sus condiciones
laborales, lo mas relevante que se encuentra en las narrativas de los cuatro
empleados es la importancia de contar un trabajo que, por una parte, asegure las

condiciones minimas de empleo de acuerdo con las regulaciones laborales
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mexicanas, como dias de vacaciones garantizados, pago por aguinaldo,
indemnizacién salarial en caso de despido, entre otros, y por otro lado, que se
adapte a las circunstancias personales. Esto se muestra en la siguiente narrativa:
“‘entonces decidi moverme a un trabajo, donde tuviera prestaciones, generara
antigliedad, donde no me pudieran correr de un dia para otro sin tener que darme
una compensacion” (“Argentina”, e.l). Apreciar estas condiciones es lo que
promovié en “Argentina” la eleccion del trabajo que ahora tiene. Esto es ratificado
por “Venezuela” de la siguiente manera: “como mama creo que, muchas mamas
quisieran tener un trabajo asi, muchas personas, entonces yo agradezco que la
comparfia me haya encontrado” (e.3). Aunque “Venezuela” incorpora su condicion
de madre en la narrativa, el énfasis lo pone en el agradecimiento de contar con un
trabajo con las condiciones ya sefialadas, cuestiones en las que coincide
“‘Argentina”; por ello decimos que tanto “Venezuela” como “Argentina”, expresan

satisfaccion con las condiciones laborales ya sefialadas.

Para aquellas participantes con hijos, como “Venezuela’ y “Colombia’, las
condiciones en las que laboran resultan ser muy convenientes para su vida
personal, pero, sobre todo, para su vida como madres de familia. Ambas; segun lo
reportan, valoran que la compafiia les otorga varios dias festivos que son similares
a los que las instituciones escolares les conceden a sus hijos. Ademas de que
cuentan con los llamados “dias de compafia”, que son equivalentes a seis dias de
permisos al afio con goce de sueldo y que pueden ser utilizados a conveniencia
del empleado. Los “dias de compafiia”, son utilizados por el personal femenino,
para descansar cuando los hijos también se encuentran de vacaciones y eso les
permite pasar tiempo con ellos y les provoca una sensacion de bienestar, ya que
ademas la jornada laboral es de lunes a viernes dejandoles el fin de semana libre.
Asi mismo, los cuatro empleados identifican la ubicacion de la compaiiia o de las
cuentas a las que atienden como convenientes, lo cual significa, entre otras cosas,
gue el tiempo de traslado para llegar a su lugar de trabajo es favorable, de

acuerdo con el lugar donde viven o en relacion con las escuelas de sus hijos.
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En cuanto al horario de trabajo, se observa que resulta muy adecuado y es
altamente valorado por los cuatro empleados, especialmente para aquellas
participantes con hijos, ya que cada uno puede elegir el horario de trabajo que
mejor le convenga dentro de las opciones que la compafiia les presenta y esto les

genera una experiencia de tranquilidad, como se observa en la siguiente narrativa.

“yo elegi de 8:30 a 5:30 por mis hijos, en aquel entonces, estaban en
guarderia, el mas chiquito ya entraba a la guarderia desde las ocho, de ocho
a tres, entonces yo dije, lo podria dejar a las 7:30, pero dije, si tengo la
posibilidad de entrar un poquito mas tarde para no sacarlo tan temprano,
pues mejor y para no verme tan presionada en el horario y ya venir asi de

rapidisimo en el coche, por eso elegi ese horario”. (“Colombia”, e.1)

Como se aprecia, para “Colombia” la flexibilidad del horario laboral resulta
importante y tiene repercusiones en su vida como madre de familia, pero también
en el plano personal, ya que se vive comoda en cuanto a los traslados que tiene
gue hacer. Para los dos empleados sin hijos, “Argentina” y “Brasil’, la flexibilidad en
la jornada laboral también representa un beneficio, ya que el hecho de que no sea
rigida les permite adecuarla con sus necesidades y combinar sus intereses
personales con la operacion de las tareas laborales. Por ejemplo, cuando atienden
algun asunto de trabajo por la noche recorren el horario de entrada, asi lo expresa
Brasil: “Tu sabes a qué hora llegas, tu sabes que debes cumplir tal cosa y ti sabes
a qué hora te vas” (“Brasil”, e.1). Lo mismo sucede con el horario de comida, pues
los cuatro empleados deciden a qué hora tomar sus alimentos y cuanto tiempo
invierten en ello sin que nadie los vigile. Sin embargo, de manera algo
contradictoria, “Argentina’ sefiala que cuando recibe llamadas relacionadas con el
trabajo, tanto fuera de su horario laboral como en fines de semana, esto afecta su

vida personal y lo que tiene planeado hacer, lo que le lleva a cuestionamientos en
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cuanto al tiempo que se le dedica al trabajo ya que los limites de la jornada laboral
no le queden del todo claros, e incluso, a veces le generan descontento y molestia.

Un asunto que suma a la experiencia de autonomia y libertad, que de
diversas maneras reportan los cuatro empleados, es que perciben que cada uno
es responsable de las actividades que le corresponden sin necesidad de ser
supervisado y menos de manera recurrente. Esta flexibilidad de horario y libertad
para trabajar contribuye a la generacion de un compromiso y responsabilidad con
sus propias tareas, un sentido de libertad y autonomia, asi como el deseo de
cumplir con sus obligaciones y responsabilidades, pues tienen la conviccion de
gue cada uno es responsable de sus horarios, sus actividades y de sacar adelante
las tareas que les son asignadas. En todos los casos, este modo de trabajar
flexible y libre, es atribuido a la jefa, ya que ella es la que les otorga esta libertad
para trabajar al ritmo de cada uno siempre y cuando se cumplan con las

responsabilidades. Esto se puede observar en la siguiente narrativa:

Paulina: ¢A qué te refieres con buena jefa 0 que es para ti que sea una

buena jefa?” (e.3)

“Colombia”. E.3: “En los problemas que puedas tener ta con tu cliente pues
esta contigo, te ayuda. Tampoco anda sobre ti, no es de las personas que
ande sobre mi porque hago mi trabajo. Pero ella tiene completamente eso,
ella pide resultados, no anda tras de ti, sino se los das pues ahora si ya viene
y pues, quizas no un regafio, pero una platica mas fuera de -oye pues te
estoy dando esto o sabes que en este tiempo lo tienes que cumplir-, es

mucho de trabajar por resultados, por objetivos, a mi me va bien”.

Este marco de trabajo es percibido como un acto confianza hacia ellos y
ellas y les provoca aun mas responsabilidad y compromiso, por ejemplo, cuando
se requiere algo de ellos fuera del horario de trabajo, por lo general, lo hacen con
gusto. Al sentirse cada uno con libertad y autonomia para trabajar, se pone de

manifiesto, para ellos, que se respeta su individualidad en cuanto a la forma
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particular de cada uno para organizarse con sus actividades y sus tiempos y esto
les resulta un motivador muy importante para el trabajo. La experiencia de
satisfaccion laboral que expresa “Colombia” se relaciona con la claridad que tiene
respecto a lo que se espera de ella, particularmente, en cuanto a las tareas,
resultados y tiempos y formas en los que habra de realizarlas. Por su parte,
“Brasil” expresa de la siguiente manera, lo que le despierta el hecho de contar con
la confianza de la jefa y la posibilidad de tome sus propias decisiones y la
responsabilidad por su desempefio, cuestiones que le motivan. Este empleado lo

expresa de la siguiente manera:

Paulina: “; Qué otras cosas resultan motivantes para ti?” (e.2)

“Brasil”, E.2: “Este hecho que nos dejen manejar nuestro tiempo, nuestras
actividades, que solo basta para ellos con decirnos -esta es tu actividad- y no
tener que tener a mi jefe detras de mi -¢ya lo hiciste?- es obvio que siempre
va a haber una vigilancia, pero no es como en otras empresas que te tienen
bien checadito...porque saben que lo terminamos haciendo y hasta en el
tiempo que nos piden, inclusive si se puede, antes. Porque yo... al darme
esa libertad pues trato de responder quedando bien, hacer las cosas en
tiempo, darle prioridad a lo que se me pide. [....] . Es algo que me gusta, que
no estén detrds de mi todo el tiempo. Pues yo digo que es de lo mas me

motiva”.

Las condiciones laborales del trabajo en cuestion -sefialan tres de los
participantes “Venezuela”, “Colombia” y “Brasil’-, les da la experiencia de un
balance entre el trabajo y su vida personal y familiar, ya que sus horarios, la
ubicacion del trabajo y la asignacion de tareas por objetivos y resultados, entre
otras cuestiones, les posibilita atender cuestiones que son importantes en cuanto
a su vida personal y familiar, -y en el caso de las madres de familia-, atender los
imprevistos con sus hijos y recogerlos de la escuela. En otro caso, en donde el
trabajo excede el horario de la jornada laboral, esto suele resultar un conflicto, ya

gue se considera que el tiempo que se le dedica a la familia u otras cuestiones
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personales ya no es suficiente, como es el caso de “Argentina’, que a

continuacién se muestra:

“Argentina”, E.1: “Ya los tiempos no me estan alcanzando, y algo que yo tengo que
hacer en esa parte es que a mi no me gusta quedar mal, entonces como que yo
siento que me super estreso [...] quisiera darles la sUper atencién a mis clientes, la
sUper atenciéon a mi familia, la stper atencién a uno mismo, y al final del dia ya no

dan los tiempos”
Paulina: “Te esta absorbiendo muchisimo”

“Argentina”. E.1 “Aja, me esta absorbiendo” [...] para mi es muy importante la familia

y siento que muchas veces la carga laboral te quita eso”.

En el caso particular de “Argentina’, a pesar de que la empresa y la jefa le
brindan un horario flexible y una jornada laboral delimitada, esto no siempre
sucede, ya que, en ocasiones la carga de trabajo aumenta, que incluso vive que le
sobrepasa y que interfiere con sus tiempos y sus actividades personales. Estas
cuestiones le generan insatisfaccion y el temor de no atender debidamente lo que
se le encomienda, pues la carga de ciertas tareas choca con su exigencia por
tener un desempefio lo mejor posible; cuestiones que le generan estrés y cierta

frustracion.

Por otra parte, a decir de Duran (2010), la seguridad en el trabajo, es decir,
la percepcion de estar en un trabajo estable se halla directamente relacionada con
el bienestar general del empleado. En relacién con esto, “Brasil” encuentra cierta

incertidumbre que expresa de la siguiente manera:

“Crecemos con la cuenta, y cuando la cuenta se acaba, ¢ya nos acabamos
nosotros o podemos crecer con la compafiia?, no con la cuenta, con la
compainiia...si se pierde la cuenta, ;qué vamos a hacer nosotros?, ahi fue

donde me crecid la duda, si la cuenta se acaba, ¢qué me espera a mi?...
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mientras esté la cuenta, pues uno feliz, pero si se acaba ¢qué sigue

después?” (“Brasil”, e.3).

Dado que la razon de ser del trabajo de los cuatro participantes es tener
una cuenta, como se observa, “Brasil” cuestiona este hecho, en términos de la
seguridad de su empleo, lo que se acompafia de incertidumbre, inseguridad y
cierta desconfianza en la organizacion para la que trabaja. Valga la aclaracion de
gue este empleado no tiene hijos, y por tanto, tampoco las obligaciones de otras
dos participantes, por lo que él no comparte las ventajas y beneficios que las

otras dos personas sefialan.

Las condiciones laborales, de acuerdo con Ruiz y Ordaz (2001), también
abarcan el tipo de contratacion, ya que ésta puede ser directa con la organizacion
para quien se realiza el trabajo o a través de un tercero; este tipo de contratacion
se ha denominado outsourcing. En el caso de los empleados que son sujetos de
nuestra investigacion, ellos laboran por un contrato “por obra determinada”, por lo
gue cuentan con un empleo en tanto a la empresa se le solicite la prestacién de
algun servicio que se asigna a ellos bajo la denominacién de una cuenta. Desde el
punto de vista de las empresas a donde se les envia a prestar el servicio, ellos son
vistos bajo la contratacidon outsourcing. Esta cuestidén representa cierta confusion
en cuanto al sentido de pertenencia, ya que, al menos un participante, tiene la
experiencia de sentirse en ocasiones parte de la empresa bajo la cual esta
contratado y en otras ocasiones, se siente parte de la empresa a la que le da
servicio ya que es ahi donde invierte la mayor cantidad de su tiempo. Asi lo

expresa en la siguiente narracion:

“Brasil” “A veces, se me pasa desapercibido, pero de repente como que digo -
bueno, me la vivo en la cuenta, pero no soy de la cuenta, a veces digo -me siento
de la cuenta- pero no, no soy de la cuenta. A veces si hay un choque entre ser de

mi empresa y ser de la cuenta” (E.2).
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Sin embargo, esta confusion, a veces es resuelta por “Brasil” reconociendo
gue los beneficios y las condiciones de las cuales goza son otorgados por la

empresa a la cual pertenece y no por la cuenta la que atiende.

“Brasil” E.2: “Lo que me gusta de las prestaciones, los detalles y las comodidades
son de mi empresa, no de la cuenta [...] yo soy de mi empresa, porque de mi
empresa es mi horario, la confianza que se me da para realizar mis actividades,
son de mi empresa [...] lo que siento es que agarramos lo mejor de cada empresa,
lo mejor de mi empresa y lo mejor de mi cliente [...], el simple hecho de yo llegar a
las 7:00 am, es porque yo asi lo quiero, en cambio con el cliente, llegar a las 7:00
am es una obligacién, llegar 7:10 am, ya es estar llegando tarde. Yo digo -no, esto
es un beneficio de mi empresa-, la entrada es mas tarde que la de ellos, que si

llegamos temprano es decisiéon nuestra”.

En cuanto a las oportunidades de crecimiento, de manera explicita,
“Venezuela” refiere que la empresa les brinda espacios para que se desarrollen en
cuanto a lo profesional, por ejemplo, si alguien manifiesta interés por aprender
algo, la jefa apoya invitando a otros compaferos para que compartan su
conocimiento. “Venezuela” reconoce como, de manera clara, ha habido
oportunidades de crecimiento en cuanto a promociones y cambios de puesto,
aunque en otros casos, como “Brasil’, existe la incertidumbre de como crecer

dentro de la empresa.

Por ultimo, en relacion con su jefa, los cuatro participantes refieren
percibirla cercana y como una persona mas del equipo que les apoya en la
resolucion de problemas. Asi mismo, un aspecto que resalta entre todos los
participantes, es que la jefa los escucha y recibe sus inquietudes, tanto en lo
profesional como en lo personal, lo cual provoca que se sientan apoyados por ella

y que exista también confianza.
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Podemos decir que, en términos generales, las condiciones laborales de los
cuatro participantes les resultan convenientes, ya sea por los horarios, ubicacion
de la empresa, dias de descanso y autonomia para trabajar, entre otras
cuestiones, y les posibilita experimentar un balance entre la vida personal y
familiar y su trabajo. Sin embargo, las condiciones de un contrato “por obra
determinada”, no siempre generan experiencias satisfactorias, pues como se
observd, en un caso, hay incomodidad y frustracion cuando las exigencias de
trabajo son mas de las que sus horas laborales le permiten atender, ademas de
vivir incertidumbre en cuanto a la estabilidad del empleo, asi como inseguridad y

temor por el futuro laboral.

Con base en el trabajo realizado, consideramos que se pueden responder las
siguientes preguntas de investigacion planteadas asi;

1. ¢Cuales son las condiciones laborales de cuatro personas en la etapa de vida
de 24 a 40 afios de edad?

2. ¢(Cudél es la experiencia laboral de estas cuatro personas frente a sus
condiciones de trabajo?

11.2 El sentido del Trabajo:

La segunda categoria identificada en el analisis de datos se denomina “El
sentido del Trabajo”. Frankl (2015), indica que la busqueda del sentido constituye
una fuerza primaria del ser humano que impulsa a encontrar el significado
concreto de las circunstancias de vida de un individuo en un momento en
particular. Emons (2003, en Tarragona, 2013), agrega, que el sentido de vida
puede descubrirse mediante cuatro vias, entre las cuales se encuentra el trabajo,
el cual, a su vez, tiene su propio sentido. El sentido de trabajo es definido por

Rosa y cols., (2011), como una de las principales razones para trabajar. Como se
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mostré en el Marco Tedrico, existen otras definiciones mas amplias, sin embargo,

la anterior nos sirve como punto de partida.

En cuanto al sentido de vida, éste guarda relacion, en algunos casos, con
aportar algo a la sociedad. Para “Venezuela” y aquellas participantes que son
madres, esto es claro y manifiestan de manera expresa que su sentido de vida son

sus hijos, su motivo de vida principal:

“Venezuela”, E.3: “Fijate que no he puesto a pensar en mi propésito de vida,
ahora no lo veo como a largo plazo. Mi propdsito en este momento, como te
habras dado cuenta, siempre hablo de ellos, mis hijos. Mis hijos, mis hijos,

mis hijos, ellos son mi propdsito ahora, lo mas importante son ellos”.

Ya que el sentido de vida y el sentido de trabajo se encuentran
estrechamente entrelazados, se identificdé que el sentido del trabajo para los
participantes gira en torno a tres temas principales: a) econémico-familiar para
“‘Colombia” y “Venezuela”, b) aportacion a la sociedad para “Argentina” y c)
desarrollo de habilidades para “Brasil’. En cuanto al sentido del trabajo y la
influencia del salario, es importante en el sentido de que cubren sus necesidades
bésicas asi como las de sus familias, como son: alimento, techo, educacion de los
hijos y salud, entre otros. De aqui la importancia que tiene para los participantes
elegir un trabajo que comulgue con el aspecto familiar. “Colombia” lo dice de esta

manera.

Paulina: “4 De qué manera éste trabajo abona a tu propésito de vida?”
“Colombia”.: E.3: “Completamente, porque si no, ya me hubiera ido. Embona
completamente, por eso es que, en este trabajo, puedo combinar esas dos

fases de mi vida [...]. Yo saliendo de aqui tengo otro trabajo, que es mi casa.

En otro caso, el de “Argentina”, encontramos que el trabajo tiene
sentido cuando guarda relacién con hacer alguna aportacion a la sociedad y

dejar una huella o ensefianza al mundo, y esta razon la ha llevado a tomar
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decisiones sobre su trabajo actual, aunque esto represente un riesgo en su
estabilidad econdmica, ya que es mas fuerte el llamado a un trabajo con

sentido, que a un trabajo estable.

Para “Brasil’, el sentido de trabajo guarda relaciébn con la formacion
profesional, asi como con el desarrollo de habilidades y con cocimientos que en un
futuro le ayudaran a cumplir sus metas personales en cuanto a independencia y
estabilidad econdémica y también otras metas profesionales, pues aspira a ser

experto en un area, como se muestra en la siguiente narrativa:

Paulina: “¢; Qué sentido tiene este trabajo para ti?”

“Brasil”, E.3: “Ahorita lo estoy viendo desde el punto de vista que soy nuevo,
verde se podria decir, ahorita me esta formando, ese es el sentido que le
veo al trabajo [...] para mi ahorita, cualquier trabajo me esta formando [...].

Todo lo que he ido haciendo al dia, va abonando a la meta que quiero”.

Para todos los participantes, el trabajo también les ha aportado un sentido
de valia personal, ya que valoran su aportacion a la economia del hogar, se
perciben productivos y que desarrollan sus habilidades. Por otra parte, de acuerdo
con Morin y cols. (2007), el disfrute de las actividades es un asunto importante que
abona al sentido del trabajo. En esta linea, se encontr6 que tres de los
participantes, “Venezuela”, “Colombia” y “Brasil”, disfrutan de lo que hacen, ya sea
por la actividad misma o por el ambiente en donde la desarrollan, lo que, en la
mayoria de los casos, les deja una experiencia agradable, satisfactoria y de
relajacion. Estos mismos tres participantes, en lo particular, identifican las tareas
relacionadas con el reclutamiento de personal con franco desagrado ya que es
una actividad que no acaba y que implica tareas repetitivas. Por el contrario,
cuando una nueva actividad se les asigna, resulta en una vivencia de motivacién y

energia, asi como el impulso a contar con nuevos retos.

“Venezuela” expresa que las situaciones que le resultan mas desgastantes

a nivel emocional son las que guardan relacién con las cuentas a las que atiende,
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ya que en ocasiones las decisiones o acciones tomadas por sus clientes, le
implican hacer nuevamente trabajos que ya habia concluido. También refiere una
experiencia de frustracion cuando no se toma en cuenta su opinion o cuando
observa situaciones que van en contra de su sentido de ética. Como medio para
hacer frente a estas exigencias emocionales, en ocasiones, “Venezuela”, delimita
voluntariamente las preocupaciones por el trabajo a la jornada laboral o también
cuando informa a su jefa de lo sucedido. En el caso de “Colombia”, ella escucha
musica como medio de distraccion, y asi, contar con nuevos sentidos respecto a lo

gue hace.

Como se puede observar, el sentido del trabajo de los participantes, si bien,
muestra diferencias debido a la particularidad de cada uno, también presenta
coincidencias que tienen que ver con lo sefalado respecto a las condiciones
laborales, por lo que ambas expresiones en la vida de estos trabajadores se
encuentran en estrecha relacién. Sin embargo, no podemos afirmar que son sélo

las condiciones de trabajo las que dan sentido a los trabajadores.

11.3 El salario Emocional

Nicolds (2011), define el Salario Emocional como “una compensacion
retributiva compuesta por elementos no econdémicos destinados a satisfacer
necesidades personales, familiares y profesionales del empleado con el fin de
mejorar su calidad de vida” (p. 2). En este trabajo, entendemos el Salario
Emocional como las posibilidades que tienen los empleados para atender asuntos

de indole personal o interpersonal.

De manera particular, resalta en los discursos de los cuatro participantes, la
posibilidad que la compafiia les brinda posibilidades para atender cuestiones
personales. Este asunto toma especial relevancia con aquellas participantes con
hijos, ya que se viven con la posibilidad de acudir a sus escuelas, a citas médicas

o atender imprevistos, en caso de que asi lo necesiten y se sienten con la
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tranquilidad de que no seran cuestionadas y que su trabajo no esta en riesgo, tal

como se muestra en la siguiente narrativa:

“me impacta de manera personal el yo poder estar al pendiente de mis hijos,
gue si se atora algo, que si se enferman, la cuestion de la salud de mi nifio,
pues tengo la facilidad de estarme yendo, que en otras empresas la verdad
aqui en México casi no hay de este tipo [...] en marzo, a mi nifo, le
diagnosticaron una enfermedad, sino tuviéramos esta facilidad, hubiera sido
gue alguien mas lo lleve a sus estudios [...]. Entonces yo en este trabajo he
tenido la oportunidad de estar presente en todos sus estudios, en todas sus
citas con el doctor, estar bien con él, estar ahi, no nada mas informame,

sino estar ahi” (“Venezuela”, e.1)

Como se observa, para “Venezuela” estar presente en los asuntos
cotidianos y extraordinarios de su hijo, representa una experiencia integradora, ya
gue el trabajo no la aleja de la vida de sus hijos y le permite integrarse con
facilidad a esta, lo que le deja satisfecha y con tranquilidad. Ademas, cuando no
tienen con quien dejar a los hijos a cargo pueden llevarlos al trabajo y eso les hace
valorar altamente su trabajo. Esta posibilidad de atender cuestiones personales,
muchas veces es adjudicada a la jefa, ya que es ella quien otorga los permisos
para ausentarse del trabajo. Otro ejemplo de este apoyo otorgado por la jefa, de
acuerdo con la opinion de “Argentina”, son las facilidades que les da para visitar a
sus familias fuera del estado y para atender cualquier otra cuestion de indole

personal que requiera de su atencion.

En cuanto a otra dimension respecto del “salario emocional” como son las
relaciones interpersonales, “Venezuela” experimenta haberse sentido recibida de
manera amable desde que inici6 en la compafiia. Esto se muestra de manera
consistente en todas sus narrativas, pues tiene la experiencia de que existe
cercania en la relaciéon entre los compafieros. “Brasil”, “Colombia” y “Argentina”

coinciden, pero no solo en cuanto a las relaciones interpersonales, ya que llegan a
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vivir las relaciones laborales como las de una familia y amigos por el modo en que
comparten la vida. Todos, segun lo dicen, viven la relacién con sus compafieros
como sincera y en un dialogo abierto, lo que les ayuda como un medio para
afrontar el estrés que el trabajo les provoca. Asi lo dice “Venezuela”: “Es de gran
ayuda que alguien fuera de tu familia te escuche y como que haces catarsis, sacas
eso Yy ya, ya lo sacaste, entonces pues, son personas con las que me puedo
apoyar” (“Venezuela”, e.1). Asimismo, la relacion de amistad entre los comparieros
de trabajo suple la falta de espacios con amigos fuera del trabajo, ya que, por

escasez de tiempo, no siempre se logran reunir, como es el caso de “Colombia”:

Paulina: “Me llama mucho la atencién esta comparaciéon que haces —no resiento tanto
no ver a mis amigos de la prepa u universidad porque aqui tengo amigos”

“Colombia” E.2: “Si, esta interesante, digo, estas en el whatsapp pero no es lo mismo
gue vayas y te juntes. Pero siento que esa parte aqui esta muy bien porque platicas,
te ries, te la pasas bien. Entonces estds en un buen ambiente laboral, eso es

obviamente de mucho peso para sentirte satisfecho en el trabajo”.

Asi como refiere “Colombia”, la experiencia de contar con relaciones
cercanas con sus compafieros de trabajo, le representa una experiencia
motivadora y satisfactoria que se convierte en una razén para permanecer en el
trabajo, porque asi lo disfruta y su vivencia en el trabajo es agradable. Un espacio
gue ayuda a estrechar los lazos y la confianza entre ellos y ellas es la hora de la
comida, ya que a decir de “Brasil”, “Venezuela” y “Colombia”, es el momento en
gue mas comparten sus vivencias, les ayuda también a que los asuntos
relacionados con el trabajo se resuelvan de manera sencilla y se haga el trabajo
en equipo con la voluntad de apoyarse unos con otros. La convivencia laboral ha
sido de tal modo, que incluso, afirman que conocen la personalidad o manera de
ser de cada uno, con quien poder hacer bromas y con quien no, como es el
lenguaje corporal de cada uno y buscan relacionarse, incluso en horas fuera de
trabajo, convirtiéndose en relaciones ya no exclusivas del espacio de trabajo, sino
en relaciones de vida. De igual modo, “Venezuela” identifica que la jefa también

promueve espacios de convivencia que ayudan a estrechar los lazos, en
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ocasiones, con gestos como llevar comida para compartir con todos y en otras

ocasiones con actividades formales de integracion:

“Venezuela”, E.1: “Yo creo que mi jefa se encarga muy bien de que nos unamos
como equipo. Es una parte que cuida mucho y muy importante para ella.

Paulina: “; Qué cosas hace tu jefa para promover esto?”

“Venezuela”, E.1: “Hay cosas cotidianas [...] te puedo decir que nuestro Team
Building, este afio fue ir a casa de mi jefa, ahi tiene una terraza con alberca, es de
comprar comida, que la platicada, que jugar, 0 sea mas bien como un convivio, una

convivencia”.

Como se menciond al inicio de esta seccion, el “salario emocional” de los
participantes se manifiesta por la vinculacidon de las necesidades personales con el
trabajo que logran y también por las estrechas relaciones interpersonales que han
formado en el espacio laboral.
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12. DIALOGO CON AUTORES

Hernandez y cols., (2006), indican que una vez elaborado el reporte de
resultados (en este trabajo denominado Hallazgos), se procede a contrastar estos
resultados con el protocolo de la investigacion, particularmente con el marco
tedrico y conceptual. La seccién que a continuacion se presenta, es un contraste

entre los hallazgos y las teorias que enmarcan la presente investigacion.

Como se ha mencionado en secciones anteriores, el trabajo ocupa un lugar
importante en la etapa de la vida adulta y es donde se invierte la mayor cantidad
de esfuerzos y del tiempo de vida. Erikson (1963 en Engler, 2002), sefiala que, en
la vida adulta, el trabajo es una de las tareas principales a resolver y dicta el
camino hacia la madurez. Este es el caso de los participantes en este estudio
guienes posicionan el trabajo en un lugar primordial en sus vidas. “Venezuela” lo
expresa asi: “si tengo la necesidad econdémica y aunque no la tuviera, yo pienso
que si trabajaria” (E.1), lo cual pone en manifiesto que dejando de lado la
remuneracién econoémica, el trabajo aporta de otras maneras al desarrollo de la
persona. De igual modo, “Colombia” expresa: “yo saliendo de aqui, tengo otro
trabajo que es mi casa” (E.3), poniendo en el mismo plano de importancia, el

trabajo y la familia.

En la adultez temprana, tal como lo sefiala la edad de los participantes (la
gue comprende entre los 27 y 34 afios de edad) suceden cambios de vida
importantes que tienen repercusion en la eleccion del trabajo. Papalia y cols.,
(2001), sostiene que en esta etapa de vida las personas abandonan el hogar de
los padres, tienen hijos o inician una carrera, asumiendo que adquieren
responsabilidades importantes. Asi sucedié con “Argentina”, quien al salir de su
ciudad natal y establecerse en otra, tuvo la necesidad de elegir un trabajo que le
garantizara cierta estabilidad econdmica y las condiciones basicas laborales para
sostener su nuevo inicio de vida, por lo que, en su caso, las elecciones tempranas
de trabajo se realizaron tomando en cuenta principalmente su necesidad

econdmica y en menor medida, sus afinidades personales, generandole asi, poca
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satisfaccion. De este modo, se encuentra una coincidencia con lo propuesto con
Holland (1985, en Papalia y cols., 2009), quien sostiene que la satisfaccion laboral

guarda relacion con el vinculo entre rasgos de personalidad y el trabajo elegido.

Por otra parte, Berger (2009), sostiene que los adultos en el inicio de su
etapa de vida productiva tienden a buscar beneficios extrinsecos al trabajo, como
el salario, beneficios, estatus, entre otros, y que conforme los adultos avanzan en
edad, buscan mas beneficios intrinsecos, como la satisfacciéon con su puesto y el
vinculo con su sentido de vida. Los hallazgos arrojan que, la eleccion por
beneficios extrinsecos o intrinsecos no guarda relacion Unicamente con la edad de
los participantes sino también con su situacion de vida, es decir, en especifico si
tienen responsabilidades familiares con hijos 0 no y con su afinidad con la labor
que desempefian. “Brasil” tiende hacia los beneficios extrinsecos y concuerda con
esta teoria, ya que es de los participantes mas jovenes, en cambio, “Argentina”
“Colombia” y “Venezuela” tienden a los intrinsecos, lo cual complementa lo dicho

por la teoria, ya que ademas de la edad, resaltan los otros factores mencionados.

Una vez ubicado el trabajo en la vida de los adultos participantes en la
presente investigacion, se contrastara la teoria relacionada con las tematicas mas
relevantes de nuestro trabajo: Las condiciones laborales, la Experiencia desde el
marco del Enfoque Centrado en la Persona, el Sentido del Trabajo y el Salario
Emocional y el Desarrollo del Potencial Humano.

12.1 Las condiciones laborales y la experiencia en el marco del

Enfoque Centrado en la Persona.

Como se ha descrito en los capitulos anteriores, se le llama condiciones
laborales a aquellas caracteristicas en las que un trabajo se desarrolla que
incluyen salario, horarios, jornada, ambiente fisico, formalidad en el empleo, entre
otros. A decir de Contreras y cols., (2009), las condiciones laborales tienen un

impacto en la satisfaccion del empleado y resultan relevantes, tanto para los
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resultados de la empresa, como en la vida personal del empleado. Dado que el
enfoque de la presente investigacion no es la empresa sino el empleado, el foco
estad puesto en éste. En concordancia con Contreras y cols., (2009), los cuatro
participantes del estudio, a quienes se le asignaron los seudénimos “Brasil’,
“‘Argentina”, “Venezuela” y “Colombia”, muestran, en general, estar satisfechos con
sus condiciones de empleo. De manera puntual, refieren estar satisfechos con su
salario y prestaciones, ya que los consideran justos, de acuerdo con el mercado
laboral y con sus horarios y jornada diaria de trabajo. Esto les permite, en tres de
los casos, a “Colombia”, “Venezuela” y “Brasil”, conjugar el trabajo con sus otros
roles en casa y sus asuntos personales. Sin embargo, como se mencioné en el
capitulo anterior, “Argentina”, narra estar, en ocasiones, rebasada por las
exigencias de tareas y posiblemente no encuentra del todo satisfaccion con sus

jornadas de trabajo.

Ruiz y Ordaz (2001), enfatizan, de entre las condiciones laborales, la
formalidad en el trabajo, lo cual incluye si el contrato es temporal o permanente y
si se da 0 no la adscripcion al Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS). Todos
los participantes de este estudio estan adscritos al IMSS y estan contratados bajo
el concepto de “obra determinada”, por lo tanto, de terminarse las cuentas a las
gue atienden, sus contratos podrian ser rescindidos. Este asunto es de relevancia
para “Brasil”, ya que, como indica GOmez (2017), le genera incertidumbre en
cuanto a su estabilidad laboral. No asi para el resto los participantes, para quienes
este tipo de contratacion no les representa inestabilidad, ya que lo que resalta es

el resto de las condiciones laborales.

En las narrativas se reporta que, en la empresa, existen oportunidades de
crecimiento, sobre lo cual hablan “Venezuela” y Colombia”, al expresar que,
cuando existe el deseo de aprender, la empresa brinda las oportunidades
necesarias, que incluso en ocasiones, se transforman en promociones de puesto.
Desde la perspectiva psicologico-emocional planteada por Gémez (2017), estas
oportunidades de crecimiento afectan la satisfaccion percibida al posibilitar un
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vinculo con las necesidades de desarrollo personal, como es el caso de estos dos
participantes. En otras palabras, dado que el ser humano, busca su
autorealizacion, como lo indica Maslow (1991), tener oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa abona al desarrollo de la persona. Esta misma autora,
Gomez (2017), también indica que el grado de autonomia en la realizacion de las
tareas propias del trabajo influye en la satisfaccion. Esta postura se confirma, al
encontrar en las narrativas, que los cuatro participantes refieren sentirse con
libertad para hacer sus tareas sin ser supervisados. La jefa, relatan, es quien les
brinda la confianza para hacer sus actividades en el momento que a ellos y ellas
convengan sin tener que ser supervisados. Incluso en cuanto a los horarios de
trabajo, cada uno puede determinar cuales seran, de acuerdo con su conveniencia
personal, siempre y cuando se mantengan dentro las opciones estipuladas
previamente. Este asunto, impacta de manera directa al desarrollo de las
potencialidades de las personas, al respetarse su manera individual de realizar el
trabajo. Aunado a lo anterior, vemos como la motivacion intrinseca que sefiala
Maslow (1991), se manifiesta en estos empleados, pues no requieren de
recompensas, premios o sanciones para atender sus responsabilidades laborales,
ya que tienen como retribucion, la satisfaccion de hacer bien su trabajo. Sin
embargo, en ocasiones esta motivacion intrinseca no es tan patente, como cuando
“Brasil” refiere sus inconformidades en cuanto a la estabilidad laboral y la

superacion personal y “Argentina” respecto a la carga de trabajo.

En cuanto al tipo de contratacion conocido como outsourcing, si bien, los
participantes estan contratados de manera directa con la empresa por “obra
determinada”, para las cuentas, o sea, para las empresas que atienden, los cuatro
empleados, segun la definicion de Vesga (2011), son vistos como contratados a
través de un tercero, ya que prestan un servicio a una empresa a la cual no
pertenecen; como deciamos, con la intencion de aumentar la productividad y
reducir costos. Vesga (2011), afirma que este tipo de contratacion (por
“outsourcing”) tiene una implicacion psicoldgica, ya que las personas en esta

situacion se pueden sentir inconformes, pues sus prestaciones y beneficios
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pueden ser menores a los de la empresa a la que les brindan el servicio, por lo
gue suelen mostrar un bajo compromiso hacia las tareas y actividades. Si bien,
para al menos uno de los participantes, estar contratado bajo un modelo por “obra
determinada” y acudir a otras empresas donde es visto como un empleado bajo el
esquema del outsourcing podria representar cierta confusion, en cuanto al sentido
de pertenencia, encontramos que esto no le produce frustracion, sino que le
provoca satisfaccion contar con las prestaciones y beneficios que tiene con la
empresa a la que pertenece, al decir de “Brasil’. Agregamos el hecho de que las
otras tres participantes, no hicieron referencia alguna en cuanto a vivirse en
desventaja con los empleados de otras empresas, |0 que entendemos, que no les
genera una insatisfaccion significativa. Asi mismo, en cuanto a la libertad para
trabajar que tienen los participantes, incluido “Brasil’, es lo que les mueve a

mostrar mas compromiso con las tareas y actividades asignadas.

En cuanto a las relaciones interpersonales en el trabajo, tanto Duran (2010)
como Goémez, (2017), concuerdan en que éstas son matizadas por las condiciones
en las que el trabajo se desarrolla, ya sea para procurar relaciones cercanas o lo
contrario. En esta investigacion se encuentra que las condiciones laborales de los
participantes, como el espacio fisico, la cultura organizacional y las actividades de
integracion, entre otras, promueven relaciones cercanas entre los compafieros de
trabajo e incluso con su jefa. A decir de los participantes, existe confianza, amistad
y lazos estrechos que les permiten manejar situaciones de trabajo con mas
facilidad y satisfaccion a consecuencia de un didlogo que experimentan como
abierto y honesto, lo cual coincide y enriquece las propuestas de Duran (2010) y
Gomez (2017), en cuanto a que las relaciones interpersonales son promovidas o
limitadas dependiendo de las condiciones del empleo. Asi mismo lo sefiala el
Enfoque Centrado en la Persona, pues, al decir de Rogers (2014), el avance a
estadios de mayor bienestar se logra a través de las experiencias que surgen de
las relaciones interpersonales y del entorno que las rodea. Rogers (1985), define
la experiencia como “un término que simplemente significa recibir en el organismo

la repercusion de los hechos sensoriales o fisiologicos que se estan produciendo
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en un momento determinado” (p.26). En otras palabras, la experiencia también
implica recibir lo que sucede a nivel emocional. Durante las Entrevistas
Fenomenoldgicas, los y las participantes, reconocieron y expresaron su
experiencia actual sobre sus condiciones laborales. A continuacion, se reportan

algunas de las experiencias més significativas al respecto.

En el contexto laboral de los participantes existen condiciones que apuntan
a la promocién de una experiencia enriqguecedora para la persona. Por ejemplo,
‘los “dias de compafiia”, resultan un recurso que provoca bienestar y tranquilidad
para la persona, al abrir la posibilidad de usarlos a su conveniencia. Lo mismo
sucede con el horario flexible que tienen, particularmente aquellas participantes
gue son madres de familia, pues reconocen que se viven satisfechas, ya que se
alinea con sus rutinas familiares. En los ejemplos brindados por las madres
trabajadoras que son sujetos de este estudio, ellas lograron asignar “un significado
personal de una experiencia de tinte emocional’ (Rogers, 2014, p.27), ya que
expresaban sentirse cémodas, satisfechas, compensadas laboralmente vy
tranquilas con sus condiciones de trabajo, lo cual es atribuido, a los horarios y
jornadas flexibles, asi como por disponer de los llamados “dias de compania”.
Todo ello les significo la posibilidad de estar presentes en los asuntos familiares y

atender situaciones inesperadas por los hijos.

Con respecto al tipo de contratacién que tienen los participantes, esto se
muestra como un asunto de notoria relevancia, ya que para las participantes que
tienen hijos, esto no tiene un significado que les resulte desventajoso, sino que su
experiencia es de tranquilidad y seguridad que les brindan los permisos, la
disposicion de la jefa para apoyarlas en necesidades personales y la certeza de
gue la permanencia en su trabajo no esta en riesgo, por lo que, colocan estas
condiciones en primer plano y no asi el tipo de contratacion. Darse cuenta de
estas vivencias promovié que “Colombia” y “Venezuela” reconocieran que esta
experiencia se debe, principalmente a la cultura organizacional. En palabras de

Barcel6é (2003), a este proceso le denomina percatarse o darse cuenta, que

71



implica tomar conciencia de lo que sucede en un instante preciso. Para “Brasil”,
quien no tiene hijos, este tipo de contratacién “por obra determinada”, le significa
cierta inseguridad, poca claridad en cuanto al crecimiento personal y laboral e
incertidumbre en el futuro. Para “Argentina”, la experiencia que sobresale es que,
a causa de las exigencias del trabajo, en ocasiones le resta tiempo y energia para
atender a su familia y sus asuntos personales, por lo que llega a vivirse con
exigencia, estrés y cierta frustracion. Como es evidente, las experiencias frente al
mismo fendmeno son diferentes, lo cual es explicado y confirma el enfoque
merleaupontiano (en Dantas y Moreira, 2009), que sostiene que el significado de
la experiencia solo puede entenderse a partir de la relacion que los sujetos tienen
con el mundo, ya que se encuentran entrelazados con él, en constante influencia
con su contexto social e histérico, lo que le da a la experiencia mdultiples
dimensiones (Dantas y Moreira, 2009; Moreira y Cavalcante, 2008). Para
“Colombia y Venezuela”, su contexto guarda relacién con tener hijos; para “Brasil”,
con su deseo de desarrollo profesional y para “Argentina”, con desear un balance

entre el trabajo y su vida personal.

12.2 Salario Emocional y Calidad de Vida Laboral

Aquellas experiencias que también aportan al desarrollo e integracion de la
persona son las que han sido denominadas en apartados anteriores como “Salario
Emocional”. Este concepto surge en una busqueda por encontrar aquello que
retribuye a las personas mas alla de los ingresos econémicos por su trabajo, a
decir de Puyal (2008), quien sostiene que “éste término engloba cualquier forma
de compensacion, retribucion, contraprestacion no monetaria que recibe un
empleado a cambio de su aportacion laboral” (p.129). Este mismo autor sefiala
que el “salario emocional” habra de estar basado en necesidades personales para
gue sea de impacto para el empleado. De manera personalizada, la compafia a la
cual pertenecen los participantes de este estudio otorga retribuciones no
monetarias, como las siguientes: a) Para las madres de familia, consta de

permisos para ausentarse por horas o incluso terminar el trabajo desde casa si
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alguna emergencia se presenta con los hijos. b) Para la persona que tiene a su
familia viviendo en otro estado, se le otorga la posibilidad de viajar y visitarlos, c)
Para otra, la retribucion esta basada en permisos para ausentarse de acuerdo con
sus necesidades particulares. Por lo tanto, en el caso de los cuatro participantes,
se confirma que esta compafiia otorga un “salario emocional” a sus empleados.
Este asunto también guarda relacion con lo propuesto por Nicolas (2011), quien
propone que una de las opciones que tienen las empresas para otorgar un “salario
emocional” es una conciliacion de la vida personal y personal mediante la
flexibilidad de horarios, tal se observa en los resultados de este estudio. Otra
opcion que propone Nicolas (2011), es establecer condiciones para que exista una
comunicacion efectiva entre los pares y superiores, lo cual también se confirma en
las narraciones de los participantes al expresar que consideran el dialogo abierto y
cercano con los compafieros de trabajo y con su jefa. Esto Ultimo, es sostenido de
igual modo por Hurtado (2013): el “salario emocional” también se traduce en tener
una comunicacion clara y fluida con el lider, asi como otorgar libertad para la
realizacion de actividades; como es el caso de la experiencia de los participantes

en este estudio.

En el caso de “Argentina”, quien narra la insatisfaccién de recibir solicitudes
de trabajo después de su horario de salida, se podria decir que su “salario
emocional” se ve disminuido, ya que, a decir de Nicolas (2011), el respeto por los
horarios de salida es parte del “salario emocional” y en su caso, este a veces, no

es cumplido en la practica.

Un asunto que enriquece el concepto del “salario emocional” que otorgan
las empresas, es la posibilidad de establecer relaciones interpersonales cercanas,
como lo narran los cuatro participantes de este estudio. Ellos, no solamente se
sienten cdmodos con sus comparferos de trabajo, sino que, a decir de todos, han
establecido vinculos cercanos, tanto en el ambito laboral como fuera de éste, lo
cual logra que se realice un trabajo en equipo, tal como propone Hurtado (2013),

como parte del “salario emocional’.
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El “salario emocional”’, abona a la Calidad de Vida Laboral (CVL), la cual
tedricamente es abordada principalmente desde dos perspectivas; la que prioriza
el bienestar personal del empleado y la que enfatiza la productividad, ambas
desde la optica de la organizacién, a decir de Segurado y Agull6 (2002). Dado el
foco principal de este trabajo de investigacion se encuentran elementos que
apoyan la perspectiva de CVL en relacion con el bienestar del empleado; como la
flexibilidad de horarios, dias de trabajo limitados de lunes a viernes, un ambiente
de trabajo cordial que permite establecer relaciones cercanas y otras actividades
de integracion grupal que aportan a una experiencia satisfactoria en el trabajo, lo
gue concuerda con la definicion de Segurado y Agullé (2002, en Pérez-Zapata y
Zurita, 2014): la CVL, puede ser entendida como la experiencia subjetiva de los
trabajadores que vincula su implicacion laboral con las funciones que éstos
desempefian, las cuales estan estrechamente relacionadas con sus niveles de
satisfaccion y motivaciéon en relacion al trabajo. En la narrativa de “Venezuela”, se
encuentra, de manera explicita que la relacién con la jefa, quien, ademas, le

brinda su apoyo en el plano personal.

“Venezuela”, E.1: “Por ejemplo, con mi jefa puedo ir y decir, -me estd pasando
esto, traigo esto en la cabeza, me estd pasando esto y aquello- y asi literal es de
-pésate y cierra la puerta- y asi se da la platica y me da consejos”.

Paulina: Te escucha
“Venezuela”, E.1: “Es de gran ayuda que alguien fuera de tu familia te escuche, es
como hacer catarsis, sacas €so y ya, ya lo sacaste y no traes ese sentimiento,
aqui, entonces, son personas con las que me puedo apoyar [...], si tiene su parte

de limites, pero es muy humana, se preocupa por que su staff esté bien”

Esta contenciébn emocional que brinda la jefa a sus empleados pone en
evidencia, junto con los factores previamente mencionados, el enfoque de la CVL
gue prioriza el bienestar de los empleados, cuestion que se confirma en esta

empresa y con estos trabajadores.
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12.3 El trabajo y sus sentidos

El sentido de vida y el sentido del trabajo guardan una estrecha relacion, y
por ello, uno influye en el otro. Frankl (2015), indica que para el ser humano, la
basqueda del sentido constituye una fuerza primaria y que éste se descubre a
través de una actividad. De manera particular, Emmons (2003, en Tarragona,
2013), sefiala que el sentido de vida se puede encontrar a través del trabajo, de
las relaciones interpersonales, la espiritualidad o la dedicacion de esfuerzos a algo

mas alla de uno mismo.

El sentido de vida, para los que participaron en nuestra investigacion, se
manifiesta de maneras distintas. Por ejemplo, para “Argentina”, el sentido de vida
parece ser hallado a través del trabajo, en concordancia con las cuatro vias que
propone Emmons (2003, en Tarragona, 2013). “Argentina” narra que se da cuenta
de que el trabajo que realiza en el ambito organizacional no la satisface del todo y
gue se siente llamada a un trabajo con adolescentes, y de este modo, hacer un

aporte a la sociedad. Asi lo dice:

Paulina: “; Qué significado tiene para ti el hecho de que tu actividad laboral vaya a
ser un espacio para nifias chiquitas? ¢ Qué significa eso para ti?:

“Argentina”, E.1: “Siempre he creido que al final voy a terminar con algo relacionado
a la salud porque fue lo que vi toda mi vida [...] esta super padre educar a la gente
[...] vamos viendo que cada afo hay mas taza de nifias embarazadas por falta de
educacion sexual. ¢ Qué quiere decir esto? Que, si al final del dia ti vas viendo que
esto va ganando, uno como padre, minimo lo que tiene que hacer es informarle qué
va a pasar [...] entonces mi plan es hacer estos cursos para que, en consiguiente,
los papés de las nifias digan, ¢sabes qué?, deberias de darle un curso sobre lo que
es la educacion sexual”.

Paulina: “Y desde tu formacién, ademéas, pues se combinan varias cosas: tu
experiencia, tu formacion, la necesidad que ves y dices, pues es aqui en donde yo
puedo aportar”.

“Argentina”, E.1: “Si”.
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En el caso de “Colombia”, se encuentra que su proposito de vida guarda
relacién con la formacion humana de sus hijos como una manera de aportar al

mundo.

Paulina: “Me llama mucho la atencién que digas -soy mama primero-, lo tienes bien
clarito, como si esa fuera tu prioridad.

“Colombia” E.2: Si, si, si, la verdad es que si, es una responsabilidad muy grande,
tener una familia, y darle a la sociedad seres humanos de calidad, y que ellos tengan
mejores herramientas para que sean desarrollados, entonces si, la verdad es que si,
si, si, desarrollar dos seres humanos, para mi es mi legado.

Paulina: “Me va sonando como si ese fuera tu propdsito de vida, no sé si es asi”

“Colombia” E.2: Si, es asi.

“Venezuela”, como se mostré en secciones anteriores, también narra que
su prioridad de vida son sus hijos. “Brasil’, podemos decir que, ain se encuentra
en la busqueda de su sentido de vida, aunque tiene claras algunas de sus metas,
como, tener una familia, no tener preocupaciones econémicas y ser experto en su
area de conocimiento. Por lo tanto, para “Colombia y “Venezuela”, el sentido de
vida, parece estar siendo descubierto por la cuarta via que propone Emmons
(2003, en Tarragona, 2013): la dedicacién de esfuerzos a algo mas alla de uno
mismo. En ninguno de los propoésitos de vida identificados en los participantes se
encuentra el trabajo por si mismo, ya que, de otro modo, en concordancia con
Sinay (2012), si el sentido de vida estuviera definido Unicamente a partir del

trabajo y si éste se perdiera, la vida misma perderia sentido.

El trabajo también tiene su propio sentido, pero también puede apuntar al
sentido de vida o a otro. Para los propésitos de esta investigacion, se toman como
sustento principal las siguientes dos definiciones para el sentido de trabajo: como
Rosa y cols., (2011), lo dicen; las principales razones que motivan a las personas
a trabajar son contar con la posibilidad de desarrollar sus potencialidades y
habilidades, relacionarse con otros, prestar servicios sin esperar retribuciones y
hacer una contribucién a la sociedad. Para Martinez (2014), desde la perspectiva

existencial, el sentido del trabajo es la vivencia personal y los significados que
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provocan en la persona una sensacion de estar en la direccion deseada en su

vida.

Tanto para “Colombia”, como “Venezuela”, su sentido de trabajo principal
apunta a que sus empleos representan parte primordial del sustento familiar, por lo
gue sus trabajos tienen también un propdsito econémico, que a su vez, les
posibilita crecer y formar a sus hijos, en el sentido mas amplio y en concordancia
con su sentido de vida. Ambas narran que su aportacion es indispensable para su
economia familiar. Por otra parte, y de acuerdo con Rosa y cols., (2011),
“Colombia” expresa que su trabajo le permite poner en practica lo aprendié en su
formacion profesional y de este modo seguir desarrollando sus habilidades, esto,
como un sentido secundario. Para “Venezuela”, representa también un modo de
aportar a la sociedad al posibilitar que otras personas consigan empleos;
coincidiendo también con Rosa y cols., (2011).

También se hayan concordancias entre los hallazgos de este estudio y el
realizado por Morin y cols, (2007), intitulado “El trabajo y sus sentidos”. Estos
autores identifican en la dimension individual, que para que el trabajo tenga
sentido, éste debe de proporcionar placer al realizarlo, pues de no tener sentido
resultaria aburrido y fastidioso. Esto es como sucede con las actividades de
reclutamiento o las que son operativas, pues los cuatro participantes narran que
las encuentran repetitivas y en ocasiones no les encuentran el sentido o la razén
de ser. En esta misma dimensién, se ubica que sentido del trabajo se halla
vinculado con el aprendizaje de nuevos conocimientos, asi como la posibilidad de
escalar en los puestos de la organizacion, como lo dicen Morin y cols,. (2007).
Para “Colombia” y “Venezuela”®, el trabajo tiene sentido cuando perciben que
tienen oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Para “Brasil’, su trabajo le
representa una oportunidad de aprendizaje en el campo donde pueda
desarrollarse, sin embargo, no observar con claridad la manera como puede

crecer dentro de la organizacion, esto ha estado afectando su sentido del trabajo.
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En la dimension social del sentido del trabajo propuesta por Morin y cols.
(2007), se identifica que el trabajo tiene mayor sentido cuando éste proporciona
cierta contribucion a la sociedad. Este es el caso de “Argentina”, quien, en la
empresa en cuestion, no encontré suficiente sentido, mas que el econémico y de
aprendizaje, es por eso que ha optado por otro empleo mas relacionado con hacer
una aportacion a la sociedad.

Finalmente, podemos decir que, segun lo encontrado en la investigacion, se
confirma la propuesta de Frankl (1997, en Martinez, 2014), ya que, en el caso de
los cuatro participantes, es el sentido de vida, quien guia el sentido de trabajo, no
de manera contraria, ya que se encuentra que el sentido de vida no depende del

sentido de trabajo.

12.4 Promocion del potencial humano

Como se ha mencionado anteriormente, el presente trabajo se inserta en el
campo del Desarrollo Humano, del cual se toman principalmente las aportaciones
de Rogers (2014) y de Lafarga (2005) y (2013), y tiene como objetivo central
investigar si existe una relacion entre las condiciones laborales de los participantes
con la promocién de su desarrollo humano, y dado el caso, como es esta relacion.
Por este motivo, el siguiente apartado pretenderd dar respuesta a nuestra
pregunta: ¢Existe una relacion entre las condiciones laborales y el desarrollo

humano, y dado el caso, como es esa relacion?

Se parte de la premisa de Rogers (2014), de que todas las personas tienen
la capacidad y la tendencia de avanzar en su propia madurez. Lafarga (2013),
entiende como el Desarrollo Humano de las personas: “cualquier forma de facilitar
y promover la salud, bienestar y el crecimiento de la persona en todas sus
modalidades y manifestaciones” (p.21). Por lo tanto, si cualquier forma que resulte

promotora de los aspectos mencionados se considera el desarrollo del potencial
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de las personas, entonces el espacio de trabajo también puede ser generador de
crecimiento personal. Lafarga (2013), define crecimiento personal como la
evolucion de la estima propia, el establecimiento de relaciones interpersonales
satisfactorias, la busqueda del dialogo como instrumento central de la
comunicacion, la satisfaccion en el trabajo, el interés social, el cuidado por la
ecologia y la busqueda espiritual en respuesta al sentido de vida. En las narrativas
de los participantes, encontramos que su espacio de trabajo promueve su estima
propia cuando se les otorga una actividad nueva, ya que estos actos significan que
la jefa o la empresa, confia en sus capacidades. De igual modo, los participantes
narran haber encontrado relaciones interpersonales cercanas, que los
comparieros se han convertido en amigos, tanto dentro, como fuera del espacio de
trabajo y el dialogo es abierto entre los comparieros y con la jefa. En cuanto al
vinculo entre el trabajo con su sentido de vida, tres de los participantes se
encuentran satisfechos con su trabajo y esto alimenta su sentido de vida. Por lo
tanto, de los siete elementos que componen la definicion de crecimiento personal
de Lafarga (2013), se encuentran presentes cinco de ellos en las narraciones de
los participantes, por lo que podemos decir que su espacio de trabajo esta siendo
promotor de su crecimiento y desarrollo personal. Segun Lafarga (2005), para que
éste crecimiento sea posible, es necesaria la generaciéon de condiciones que
promuevan experiencias donde las personas utilicen sus propios recursos,
encuentren respuestas y tomen por si mismas la responsabilidad de sus
decisiones de vida. Es asi como sucede con las condiciones que otorga la
compairiia en el presente estudio, la cual les brinda libertad para realizar las
actividades del modo en que cada participante convenga mejor, asi como
flexibilidad en cuanto a horarios, jornada laboral y los permisos que se otorgan
para las ausencias que los empleados solicitan. De esta manera, se pone en
manifiesto la confianza en las capacidades de la persona y la responsabilidad para
con sus propias tareas y su planeacién, respetadndose asi, la manera particular de
cada individuo en cuanto al trabajo se refiere, lo cual a decir de Lafarga (2005),
valida las distintas maneras de ser; condicion necesaria para el desarrollo del

potencial humano. Rogers (2014), agrega que, para que sean promotoras del
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desarrollo de la persona, ademas habran de permitir que la persona pueda
expresar su sentir y pensar. Esto es referido explicitamente por “Venezuela”, al
expresar que se siente escuchada por su jefa, no sélo en lo que se refiere al
trabajo sino en su vida personal. Por su parte, “Colombia” lo confirma, al sefalar
gue también entre compafieros encuentran libertad para expresar su sentir y ser
recibidos. Se responde asi, de manera afirmativa, la tercera de nuestras preguntas
de investigacion: ¢Qué papel juega la experiencia del trabajo en el desarrollo del
potencial de las personas? Podemos afirmar que juega un papel de alta
importancia, ya que, segun estas personas, hay un vinculo estrecho entre su
experiencia de las condiciones de trabajo y el desarrollo de su potencial, en otras
palabras; la experiencia resulta ser el puente que une estos dos aspectos. Por
tanto, se confirma también el tercer supuesto: que la relacion entre el las
condiciones laborales y el desarrollo del potencial humano, estd mediada por la
experiencia y el sentido que se le otorga al trabajo.

En contraposicion con el Informe del Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo (2015), donde se afirma que tener, principalmente, condiciones
laborales de calidad pues es lo que promueve el desarrollo de las personas, en el
presente trabajo, se encuentra que es de mayor impacto la experiencia y las
maneras como se vive la persona frente a éstas. Ademas, en cuanto a la relacién
entre las condiciones laborales y el sentido de vida, se encontré6 mayor afinidad
con las propuestas de Rogers (2014) y de Frankl (2015). Esto se ejemplifica con el
caso de “Brasil’, pues para este trabajador, quien disfruta de las mismas
condiciones que los otros participantes, no le significan lo mismo, ya que su
principal interés esta puesto en su desarrollo profesional y no en su familia, como
es el caso de “Colombia” y “Venezuela”. También se observa esta misma situacion
en “Argentina”, quien, aun con las mismas condiciones de trabajo, encuentra su
sentido de trabajo en otro escenario que no es organizacional. Por lo tanto,
podemos decir que, si existe una estrecha relacion entre las condiciones laborales

y el desarrollo del potencial humano que no se da exclusivamente por las

80



condiciones en si mismas, sino por la manera como éstas son vividas y por el
sentido que se le otorga a la experiencia; cuestion que es corroborada por los
participantes. De esta manera respondemos de manera afirmativa a la tercera
pregunta de investigacion: ¢Qué papel juega la experiencia del trabajo en el
desarrollo del potencial de las personas? Podemos decir entonces, que la
experiencia vivida respecto a las condiciones laborales juega un papel de alta
relevancia en el desarrollo del potencial de las personas, dado que es el vinculo
entre las condiciones de trabajo y el desarrollo de sus potencialidades. En otras
palabras; la experiencia resulta el puente que une ambos aspectos. Asi mismo, un
ambiente como el que los participantes describen, en el que experimentan en
confianza y libertad, en cuanto a las relaciones interpersonales y en la realizacion
de sus tareas, de acuerdo con Rogers (2014) y Lafarga (2005), son condiciones es

promotoras del desarrollo del potencial humano.
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13. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

En esta seccion se registran las conclusiones del presente trabajo de
investigacion, desde su marco metodoldgico, tedrico y los hallazgos. Asi mismo se
presentan algunas propuestas, las aportaciones hechas al campo del Desarrollo

Humano y algunas lineas de accién para futuros trabajos de investigacion.

Desde el marco metodologico, puedo decir que la metodologia cualitativa
me permitié un acercamiento a la experiencia laboral de los cuatro trabajadores
participantes, para asi conocerla y alcanzar a comprenderla. EI método
fenomenolégico-critico de Dantas y Moreira (2009), utilizado como pilar en este
estudio, dio paso a recibir la gama de experiencias de los participantes, incluyendo
emociones y pensamientos, logrando asi, en palabras de Moreno (2014)
“‘comprender la experiencia vivida de las personas en relaciéon con sus situaciones
de vida (p.71). Aunque esto lo logramos en diversos gradientes, a veces poco y a
veces lo suficiente, si tuve un acercamiento importante al objeto de estudio: el
desarrollo del potencial de las personas a partir de las condiciones laborales. En
coincidencia con el enfoque merleaupontiano referido por Dantas y Moreira (2009),
dichas experiencias pudieron ser comprendidas en funcién con el contexto vital o
el mundo en el que estan inmersos los participantes, de lo contrario, las
experiencias hubieran carecido de significado. La reduccién fenomenoldgica,
entendida ésta como suspender de manera momentanea los juicios relativos al
objeto de estudio, me permitié conocer la experiencia de los participantes a cuanto
a su mundo laboral se refiere, dejando a un lado las ideas preconcebidas,
considerando lo que, a decir de Merleau-Ponty (1945, en Moreira y Cavalcante,
2008), esta reduccion nunca es completa, ya que la implicacion propia del
investigador estd presente de algun modo. Por tanto, en consonancia con el
enfoque Merleupontiano, puedo concluir que, desde el marco metodoldgico, la
experiencia laboral de los participantes no habra de ser observada sin vincularla

con su experiencia de vida, en este caso, sin considerar, tanto su ambito laboral
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como su contexto de vida y poniendo en juego la reduccién fenomenoldgica para

recibir el mundo de la persona.

Respecto al método de estudio de caso, resultd ser conveniente para
comprender con cierta profundidad los contextos singulares de los participantes,
sin pretender la generalizacion de los resultados a poblaciones mayores, pues lo
gue busqué es dar cuenta de lo que acontecido en esta particular poblaciéon. En
cuanto a la entrevista fenomenologica, como dispositivo para recabar informacion
propuesta por Moreno (2014), resultd ser conveniente dada la naturaleza
cualitativa del estudio y el método fenomenoldgico-critico elegido, ya que abri
paso a la gama de experiencias de los participantes alrededor de sus condiciones
laborales. Un asunto que considero promovié la expresion de experiencias y
significados de los participantes, es que logré crear un ambiente de confianza, en
los espacios de diadlogo. Confirmo también la necesidad de contar con una o
algunas preguntas que inviten al dialogo y sirvan como punto de partida para el
encuentro con el otro y también que el investigador tenga una actitud de escucha
activa y cuente con una formacion profesional, como la que ofrece la Maestria en
Desarrollo Humano, para atender cuestiones de caracter emocional que surgen

durante el encuentro.

En cuanto a la problematizacion y datos planteados al inicio de esta
investigacion, encuentro que el trabajo ocupa un lugar de alta importancia en la
vida de las personas, aunado a que, tanto en Latinoamérica como en México, en
lo particular, las condiciones de empleo son poco favorecedoras, pues hay una
mayor cantidad de Poblacion Econdmicamente Activa que empleos disponibles, y
gue éstos, por lo general, no garantizan las condiciones de trabajo minimas desde
el marco legal. A lo anterior agrego que, en la actualidad las condiciones laborales
se han diversificado de manera extraordinaria, lo que hace dificil sostener los
esquemas “tradicionales” de contratacién (que el empleado sea contratado “de
base”, “tiempo fijo”, “eventual’, etc.). Por tanto, es necesario considerar los

cambios en el contexto laboral y admitir que existen otras modalidades de
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contrataciéon que si favorecen el desarrollo de las habilidades y capacidades de los
trabajadores, contrario a lo que muchas veces se piensa. Tal es el caso de la
contratacion de los participantes de esta investigacion bajo el esquema “por obra
determinada”, en el contexto econdmico y social actual en nuestro pais, donde el
empleo es escaso, poco remunerado y no siempre considerando los derechos de
los trabajadores.

Aunque el tipo de contratacién “indeterminada” o de planta” y las
prestaciones que éstos esquemas ofrecen, como la incorporacién al IMSS, el
reconocimiento de antigiedad y las vacaciones, entre otros, si bien, representan
ciertos beneficios legales, no siempre promueven el desarrollo del potencial de las
personas en el trabajo. Tampoco podemos afirmar lo contrario; que los contratos

“por obra” “por proyecto” o “por capacitacion”, no necesariamente resultan en

perjuicio del empleado y su desarrollo.

Uno de los hallazgos mas relevantes de esta investigacion y que responde
a la pregunta de si las condiciones laborales promueven o no el desarrollo del
potencial de los trabajadores, es que se hace necesario comprender la situacién
del trabajador, particularmente en cuanto a la experiencia laboral que tiene y los
significados que le atribuye. Esto es mas relevante -en el sentido de favorecer el
potencial personal y laboral-, que el tipo de contratacion, el reconocimiento de la
antigliedad laboral, el establecimiento de jornadas, horarios y tareas fijas y
estables, entre otras cuestiones. Por lo tanto, puedo concluir que las condiciones
de trabajo por si mismas, no son promotoras del desarrollo de las personas, ya
gue para que lo sean, estas habran de favorecer experiencias de crecimiento,
pues cuando esto se da, las personas les asignan significados que guardan
relacion, principalmente, con su sentido de vida. En respuesta al cuestionamiento
de si es la experiencia de las condiciones laborales o el significado que se atribuye
a la misma, encuentro que lo mas importante para favorecer o inhibir el desarrollo
del potencial de los trabajadores, por lo encontrado en la investigacion, 1o segundo

resulté prioritario.
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Aunque contar con los minimos beneficios legales no siempre conlleva la
promocion del potencial humano, si son necesarios, en cuanto a que son un
derecho de todo trabajador. Por otra parte, acercarse y conocer la experiencia
laboral vivida por el trabajador, la mayoria de las veces es visto como un
contratiempo o algo inviable y entretenido para las empresas y en ocasiones
alejado de la productividad, sin embargo, también es derecho de todo trabajador
gue las condiciones laborales en las que se encuentra promuevan su desarrollo
personal mas que limitarlo, considerando ademas, que mediante el trabajo, el
adulto favorece también su productividad y creatividad. Asi mismo, esto abre
posibilidades para el beneficio de la empresa, pues bloquear o impedir las
potencialidades del personal, bloquea o limita el crecimiento de la organizacién o
la empresa, ya que el bienestar de los trabajadores también es el de la empresa.
Esta relacion, no siempre es reconocida en la actualidad, pues la ganancia
econdmica se sobrepone a la condicidon personal de los trabajadores, lo que tiene
resultados adversos a los trabajadores, quienes, al no verse favorecidos para
ofrecer el mejor desempefio posible, pagan consecuencias severas, como ser
sancionado por no “rendir lo que se necesita”, o bien, ser despedido. Esto deja al
trabajador o el empleado en una situacion de fuerte desventaja, pues se encuentra
sometido -por la necesidad de contar con un sustento- a una relaciéon de que poco
le ayuda a su desarrollo y que incluso, llega al limite de la explotacion, por lo que

el perjuicio del trabajador, lo es también para la empresa.

La propuesta que hacemos es que toda empresa habria de contar con
mecanismos eficientes para conocer cual es la experiencia que tienen los
trabajadores en cuanto a las condiciones laborales, es decir, si promueven o
inhiben su desarrollo, mas alla del tipo de contratacion establecido, las
“prestaciones” otorgadas o los beneficios monetarios, entre otras cuestiones. De
esta manera, se podria contar con una via para promover el crecimiento de la
planta de trabajadores, y con ello, de la misma empresa, reduciendo ausentismo e

indices de rotacioén, entre otros.
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Conocer las experiencias, el sentido del trabajo que tiene para los
empleados y trabajadores, ayudarian, ademas, a la creacién de programas y la
consideracion de otro tipo de beneficios no monetarios, que mucho ayudan a que
la persona se desarrolle, tanto en el plano personal como profesional. Una vez
conocidas las experiencias laborales y los sentidos que los trabajadores les
otorgan, estos programas o “salarios emocionales”, abren grandes posibilidades
para el desarrollo de ciertos grupos o departamentos, pero también, en el mejor de
los casos, de cada individuo. Lo anterior reditia también en el favorecimiento del
entorno social, ya que; a) se posibilita que el empleado realice el potencial que
tiene y con ello se dé una disminucién de la posible frustracién, insatisfaccion,
molestia, descontento y/o resentimiento social, entre otras afectaciones, que,
necesariamente, tendran manifestaciones en su entorno social. b) Una persona
gue satisface una necesidad béasica, como es la productividad -en el sentido de
realizar sus potencialidades mediante una actividad (como el trabajo)- contribuye
al fortalecimiento de las instancias familiares, comunitarias y sociales, que, dada la

situacion actual de nuestro pais, resulta, francamente, indispensable.

Los resultados de esta investigacion, aunque no pretenden ser
generalizados, dada la naturaleza de los métodos elegidos, considero que si
resulta posible que se encuentren experiencias de trabajo similares en otras
empresas en nuestra localidad o en el pais, particularmente, donde la cultura
laboral reconoce la importancia que tiene para el éxito de la organizacion, la

productividad que emerge cuando se considera el bienestar del empleado.

Este trabajo de investigacion aporta al Desarrollo Humano en una
aplicacion en el ambito organizacional, expandiendo los conocimientos en cuanto
a la comprension de la experiencia laboral y los sentidos que se le asignan, ya que
estas dos dimensiones de vida, si bien impulsan el crecimiento de las personas,
también lo impulsan en la empresa. Entonces, dada la gama de beneficios
personales, familiares, sociales y empresariales, que conlleva comprender la

experiencia laboral de los trabajadores y los sentidos otorgados a la misma, es
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importante seguir investigando si las emergentes modalidades de contratacion
favorecen o limitan el desarrollo del potencial humano y cémo lo hacen,
particularmente en una época donde los entornos organizacionales estan en

constante evolucion.

Finalmente, pero no menos importante, extiendo mi agradecimiento por las
facilidades otorgadas a esta investigacion, particularmente a la jefa de la empresa
gue la hizo posible y a sus representantes, pero sobre todo, a “Venezuela”,

“Colombia“, “Argentina®, “Brasil* y el quinto participante, quienes me compartieron

un poco de quienes son.
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15. ANEXOS

Anexo 1

“CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO”

Actividad: Entrevistas para Trabajo de Obtencion de Grado.
Programa: Maestria en
Profesora encargada: Dra. Sofia Cervantes Rodriguez

Al aceptar mi participacion en la actividad referida he sido informado(a) de lo
siguiente:

1. Que mi participacidon es totalmente voluntaria y que podré retirarme de la

actividad en el momento que yo lo desee sin consecuencia alguna.

2. Que toda la informacién que proporcione serd tratada con confidencialidad

académica.

3. Que las sesiones donde participe seran video o audio-grabadas con fines
académicos, de supervision e investigacion por parte de algunos profesores

del Departamento de Psicologia, Educacién y Salud del ITESO.

4. Que las sesiones seran conducidas por estudiantes, alumnos de la
maestria en Desarrollo Humano y/o Maestria en Psicoterapia, bajo la

supervision directa del profesor encargado.

5. Que seran un total de, al menos 20 horas de intervencién, con una duracién

aproximada de hora y media.

6. Que, en caso de requerir o solicitar una atencién posterior, seré canalizado
por los profesores encargados a un servicio adecuado a mis necesidades.

7. Que, en caso de tener alguna duda sobre esta actividad, podré
comunicarme con la profesora de la asignatura, la Dra. Sofia Cervantes
Rodriguez al teléfono 33-160-52-157 o al correo electrénico

sophiacr@iteso.mx

Nombre completo y firma Lugar y fecha
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Anexo 2

“CUESTIONARIO DE DATOS GENERALES”

No. De Patrticipante:
Edad:

Estado Civil:

Sexo:

Fecha:

1- ¢Cuéantos dependientes econdmicos tienes?

2- ¢En qué porcentaje dependen de ti?

3- ¢Cual estu estu grado escolar?

4- ¢ Qué puesto ocupas actualmente?

5- ¢Cuédl es tu actividad principal?

6- ¢Cudl es tu antigiiedad en la empresa?

7- ¢Qué horario laboral tienes actualmente? Dias y hora

8- ¢Tienes dias de visita asignados a otra compafia?, En caso de que la

respuesta sea afirmativa ¢ Qué dias y en qué horarios?

9- ¢Qué prestaciones e incentivos tienes?
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