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a disyuntiva: la escision entre la discriminacion de gé-
‘un hecho social estadisticamente comprobable y la escasa auto-
conciencia de las académicas de su propia afectacion por los procesos de
marginacion, relegacion y exclusion que las mantienen mayormente en los
estratos operativos. Dado que toda forma de discriminacion genera una cier-
ta forma de displacer y tomando en cuenta que el displacer constituye una
experiencia emocional al igual que somatica, las autoras proponen un acer-
camiento alterno a la discriminacion de género en la academia: a través del
cuerpo. Conceptualizan, en la primera parte de la obra, al cuerpo como una
superficie sobre la que se articulan discursos que por factores internos y/o
externos al sujeto no pueden ser manifestados mediante un discurso racional
en el medio del lenguaje. Los discursos somadticos y, muy en particular, los
trastornos psicosomaticos ligados al estrés laboral codifican el posiciona-
miento del sujeto frente a la realidad social en independencia del grado de
conciencia de |@s actores sociales. En la segunda parte se abordan las trabas
y limitaciones organizacionales que las académicas enfrentan en su entorno,
las respuestas de las universidades publicas a la violencia interpersonal en
el trabajo, las rivalidades entre actores y los imaginarios de femineidad que
circulan entre las mujeres.
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Género, salud y condiciones de trabajo en la ciencia — Una introduccién

Este libro iba a ser sobre la continua discriminacion de género en la educacién superior. Las
que integramos el equipo de investigacion no desconocimos los esfuerzos que organismos
publicos, privados, instituciones supranacionales y las propias universidades han hecho en
todo el globo para estimular el ingreso de las mujeres a la ciencia y la educacion superior
como tampoco desconocemos las cifras estadisticas que demuestran que las mujeres
enfrentan graves obsticulos para avanzar al interior de la ciencia. Nuestras propias
experiencias en la academia — ya sea como alumnas o como profesoras-investigadoras —
nos han familiarizado, en carne propia, con las muchas trabas que tanto el sistema
universitario como sus actores sociales deparan a las mujeres. Partimos pues de la tesis que,
a pesar de la creciente inclusion femenina a la ciencia y la educacion superior, muy poco ha

cambiado en cuanto a la discriminacion de género.

Sobre este supuesto decidimos crear un instrumento de recopilacion de datos que
fuese lo suficientemente sensible para documentar estas experiencias de segregacion
femenina que tan poco concuerdan con la retorica de género de las instituciones pablicas en
México. Es asi como empezamos a realizar una serie de grupos focales con profesoras de
todas las disciplinas. A pesar de que muchas no se percibian discriminadas, logramos
recolectar historias conmovedoras por dolorosas las que afirman nuestra tesis inicial de que
el trabajo cotidiano de las mujeres en instituciones cientificas se encuentra salpiqueado por
multiples desencuentros con colegas, superiores y alumnos al igual que por las politicas
institucionales que las universidades estatales han adoptado o por la falta de estructuras y
departamentos de prevencion de la discriminacion de acoso en los recintos académicos.
Partiendo de la informacién cualitativa generada supusimos que las mujeres enfrentarian

estresores adicionales que comprometerian a mediano y largo plazo su salud.

El cuestionario creado fue enviado a casi seis mil investigadores nacionales. 733
hombres y mujeres lo contestaron. Pero al iniciar el analisis de los datos nos topamos con lo
que menos habiamos esperado: hombres y mujeres evaluaron su entorno laboral en

términos similares. Peor adn, los varones se perciben en algunos renglones ain mas



excluidos, relegados y maltratados que las mujeres. Nuestra tesis de la continua
discriminacion de género ya no parecia sostenerse. La crisis conceptual que enfrentamos se
intensificO cuando vimos que para las académicas que estudiamos — investigadoras
nacionales — no resultd problematico combinar ciencia y familia. Con ello parecia caer el
ultimo bastion argumentativo —la idea de la doble jornada y el estrés por pretender cumplir
tanto con las actividades cientificas como familiares - que explicaria la dificultad de las
mujeres por abrirse camino hacia las esferas superiores tanto de la academia como de la
administracion cientifica. ¢Habra la reforma neoliberal del sistema de educacion superior
con su énfasis en la eficiencia y transparencia realmente logrado que hombres y mujeres
encontrarian en las instituciones de educacion superior mexicanas las mismas
oportunidades? ¢Se habra superado la discriminacién de género? Nos resulto dificil asumir

tal tesis.

Y efectivamente, una revision mas concienzuda de nuestros datos de campo nos
indicd que el nuevo modelo de gestidn, introducido en la educacion superior publica desde
la década de los noventa, dista mucho de haber creado un paraiso de igualdad y equidad
aunque las lineas de exclusion no atraviesen con la misma nitidez de antes el género. De
hecho, un modelo de gestion organizacional, en sentido estrecho, y societal, en sentido
amplio — como lo proclama el proyecto neoliberal —, que promueve el mercado como
instancia reguladora de las relaciones sociales e institucionales y que fomenta de esta forma
a la competencia desenfrenada entre todos como paradigma universal de todos los
intercambios sociales, se encuentra lejos de abolir las diferencias entre los actores. Sin
embargo, a diferencia del pasado, cuando la desigualdad de hombres y mujeres
representaba un tipo de fundamentalismo sociopolitico que configuraba en buen grado la
interacciéon entre hombres y mujeres y que se derivaba de la conviccion de la esencial
inferioridad de las mujeres frente a los hombres, el paradigma neoliberal introdujo una
modificacion importante. La relegacion femenina en los ambitos publicos dejé de ser un
principio irrestricto de la interaccion social. ElI fundamentalismo androcéntrico cedié su
lugar al pragmatismo: si la discriminacion de género crea ventajas para una organizacion,
un grupo social o un actor determinado mejorando sus posibilidades competitivas en el
mercado, Se torna en un recurso conveniente y es puesto en practica sin mayores

consideraciones. En cambio, cuando su aplicacion genera Unicamente desventajas, es
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preciso desestimarla. Este pragmatismo de las politicas de género en las sociedades
neoliberales hizo posible las innumerables iniciativas publicas y privadas por integrar a las
mujeres a la ciencia y por ende al proceso de explotacion de trabajo altamente calificado
que resulta clave en una economia de conocimiento; pero también explica la reticencia por
crear mecanismos efectivos para proteger las mujeres contra la discriminacion en el trabajo
cotidiano en empresas e instituciones. Por ejemplo, la brecha salarial existente entre
cientificos y cientificas — un ejemplo de discriminacion patente y multiples veces
documentado — no constituye por lo mismo un vestigio del pasado en proceso de ser
superado sino un mecanismo efectivo para reducir los costos y mejorar asi el balance
financiero de las instituciones cientificas. EI Estado suele intervenir solamente si la practica
discriminatoria produce una querella entre las partes, es decir, si se entabla una demanda
juridica. En vista de que se trata de un procedimiento costoso para la parte quejosa que,
ademas, carece de la certeza de poder ganar el juicio, pocas mujeres se atreven a emprender

este camino.

Por otra parte, la competencia por recursos escasos en las instituciones atraviesa
también la relacion entre los trabajadores cientificos. Deben rivalizar por recursos de
investigacion, por espacios de trabajo, equipo, alumnos, materiales de uso cotidiano y/o
por un lugar en una bolsa de complementos salariales que se distribuye aparentemente
segun la productividad individual. El trabajador mejor posicionado no representa en esta
lucha necesariamente el mejor calificado ni el mas creativo y/o el méas productivo. Dado
que so6lo importan los resultados — y no los medios empleados para alcanzarlos —, la
discriminacion de género puede constituir una estrategia racional de los individuos, que
compiten entre si, si las ventajas anticipadas superan los perjuicios posibles. Dentro de este
calculo estratégico que orienta la accion social en la organizacion la relegacion femenina
deja de ser un imperativo. Lo anterior implica que no todas las mujeres sufren
discriminacion a pesar de que trabajen en la misma organizacion. La experiencia
discriminatoria se particulariza. Ciertos individuos la sufren, mas no necesariamente el
grupo entero al que pertenecen. Se trata de un fenémeno que obstaculiza la solidarizacion y

la accién colectiva.



La discriminacion de género, tal como ha sido practicada en el pasado, asignaba por
principio ciertas desventajas a las mujeres y otorgaba a los varones determinadas
prebendas. El neoliberalismo dejo atras tal ortodoxia sin superar por ello la discriminacion.
Su proyecto no consiste en sobreexplotar a uno o varios grupos sociales en particular para
conservar una tradicion cultural sino alterar la relacion entre capital y trabajo de tal forma
que los beneficios empresariales se incrementen. En la ciencia las condiciones de trabajo de
todos los cientificos — hombres y mujeres — se han deteriorado en términos generales y en
independencia del sexo. Esto significa que en el caso de los varones los estandares de
trabajo (infraestructura, recursos e implementos de trabajo, condiciones salariales, etcétera)
se han ajustado hacia abajo’. Surge asi una nueva igualdad pero ahora en relacion al
maltrato, al acoso laboral, al desapoyo, a la anuencia de reconocimiento a los logros
academicos de los profesores, a la expropiacion de productos intelectuales a manos de
superiores y colegas. A diferencia de las mujeres, quienes aun figuran en los discursos
oficiales a favor de la equidad de género, el maltrato laboral de los hombres en la ciencia ni

siquiera es punto de debate.

Esta obra pretende contribuir al debate y la comprension de las dificultades que
experimentan las mujeres en la ciencia y la educacion superior en universidades estatales
mexicanas desde diversas perspectivas disciplinarias (la sociologia, la psicologia y el
psicoanalisis), tedricas y metodoldgicas. Dado que la conciencia femenina acerca de las
trabas en el trabajo que se ligan con el género no parece ser un indicador fiel para explorar
la discriminacién de género en la academia, la primera seccion de esta obra intenta un
acercamiento indirecta a la problematica. Partiendo de la idea que cualquier experiencia de
relegacion, exclusion o discriminacién — sea atribuida o no al género — representa un
displacer que, si la experiencia se repite y persiste, compromete a mediano y largo plazo el
bienestar psicofisico de los sujetos, se analiza el estatus de salud psicofisica de hombres y
mujeres en relacion con las caracteristicas del entorno laboral. Este enfoque postula
conceptualizar al cuerpo como una superficie donde se articulan discursos que por factores

internos y/o externos al sujeto no pueden ser manifestados por medio de un discurso

! Esto se observa con gran claridad en el reciente reporte sobre la situacion de cientificos jovenes en
Alemania: tanto hombres como mujeres jovenes reciben — en comparacion con generaciones de cientificos
anteriores —un menor ingreso y cuentan en mucho mayor grado con contratos laborales temporales
(Konsortium, 2013:35).



racional en el medio del lenguaje. La salud es asi comprendida como un sintoma de un

profundo malestar con la realidad social en la que los sujetos se encuentran inmersos.

La primera seccién inicia con un capitulo teérico de Veronika Sieglin sobre la
discriminacion de género objetivamente palpable en datos estadisticos, la conciencia de
discriminacion y la salud psicofisica en cientificas y tecn6logas. Una revision de la
literatura internacional demuestra que hay una brecha grande entre las estadisticas sobre
discriminacion de género y la conciencia femenina relacionada con la misma en la
academia y en empresas. ;Como puede comprenderse tal contradiccion? El capitulo
propone un acercamiento semiético a dicho fendmeno. La autora argumenta que las
acciones de discriminacion no son en si autoevidentes sino deben ser interpretadas. S6lo asi
las experiencias adquieren una valencia determinada. Las interpretaciones de los sujetos
parten de sistemas de significacion disponibles a nivel cultural. ElI surgimiento del
feminismo durante el siglo XX ha puesto en entredicha — aunque no desplazado por
completo - a las interpretaciones naturalistas de las diferencias de género al proponer
conceptos claves como ‘género’ y discriminacién por concepto de género’. La absorcion
aparente del discurso feminista por los aparatos ideoldgicos del Estado — hablando en
terminologia althusseriana — y su fusion con el imaginario neoliberal (la ‘Tercera Via’)
cambio el plano de significacion y por ende las posibilidades de interpretar formas de
interaccion social como discriminatorios con base en el género. Lo que en el pasado
feminista podia haber sido una evidencia de discriminacion y sustentaba la demanda por
politicas publicas, bajo el imaginario postfeminista termina por ser un reto personal que ha
de ser superado a través del ingenio y la creatividad personales. Por ello, argumenta la
autora, es preciso no acercarse a la discriminacién por medio de la conciencia de los
sujetos.

Por lo anterior, Sieglin intenta reconstruir la experiencia de discriminacion por un
acceso alterno. Retomando las reflexiones del psicoanalista aleman Alexander Mitscherlich
y de la psicologia cognitiva de emociones, sostiene que cualquier interaccion con el entorno
es evaluada por el sujeto de forma inmediata en el plano afectivo y se asienta en un
posicionamiento afectivo (placer, displacer, por ejemplo) frente a lo acontecido. En este
sentido el posicionamiento afectivo representa una forma de comprension de un suceso que

precede su elaboracion racional y consciente pero que, no obstante, contiene informacion
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acerca del sujeto, el entorno social en que se desenvuelve y su interaccion con el mismo, la
que puede ser de utilidad para el analisis psicosociologico. El intercambio con el entorno
social altamente complejo se desarrolla tanto en el plano consciente y racional como
afectivo y somatico. Cuando las condiciones ambientales restringen las posibilidades
expresivas elaboradas racionalmente (por ejemplo, al restringirse la libertad de expresion de
parte de entidades sociales), el discurso racional queda suplantado por lo menos
parcialmente por el afectivo-somatico. Sin embargo, las posibilidades de este para
transformar la realidad opresiva son reducidas. La tension somatica asociada a eventos
displacenteros persistentes y continuos tiende a activar entonces un mecanismo de
distension especifico, denominado por Mitscherlich como “inervacidon antagénica” la que
compromete el funcionamiento del organismo psicobiosocial al generar lesiones de 6rgano
(por ejemplo, trastornos funcionales como gastritis, colitis). Sieglin concluye asi que bajo
determinadas condiciones societales la discriminacion de género debe ser estudiado
prioritariamente a través del plano psiquicosomatico.

Sobre esta base el segundo capitulo, a cargo de la misma autora, explora la salud
psicofisica de la élite académica de universidades estatales y la UNAM en cuanto a las
diferencias de género y el entorno organizacional en los recintos universitarios. El analisis
estadistico revela diferencias considerables en cuanto a la salud de hombres y mujeres, pero
también y en mayor grado entre diversos entornos organizacionales. La autora demuestra
que en culturas organizacionales autoritarios, impositivos, negados a reconocer los logros
profesionales de la planta académica, discrecionales en cuanto a la distribucion de los
recursos institucionales, excluyentes en cuanto a la participacion de los académicos en la
toma de decisiones y renuentes a crear estructuras y politicas institucionales para proteger a
los trabajadores contra todo tipo de violencia en el trabajo el 57% de los varones y mas de
70% de las mujeres sufren de problemas de salud en grado mediano a severo. Estas cifras
contrastan con quienes laboran en culturas organizacionales que permiten la participacién
democratica, cuentan con liderazgos institucionales carismaticos, incluyentes y eficaces,
distribuyen los recursos institucionales de manera transparente y disponen de mecanismos y
politicas de reconocimiento a las aportaciones académicas de I@s investigador@s. No
obstante, este capitulo no logra explicar la persistencia de las diferencias de género en el

ambito de la salud psicofisica.
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El tercer capitulo elaborado por Sagrario Videgaray y Veronika Sieglin intenta
arrojar luz sobre los factores que subyacen a los mayores problemas de salud de las
mujeres. A través de un analisis estadistico las investigadoras identifican el factor clave que
explica la mayor afectacion femenina por trastornos psiquicos y psicosomaéticos en el
trabajo académico: la reaccion frente al estrés laboral. Las autoras demuestran que las
mujeres requieren de mucho mas tiempo para superar conflictos interpersonales en el
trabajo que los hombres y que viven los conflictos de manera mas intensa que sus colegas
masculinos. Al mismo tiempo demuestran que la salud laboral de las mujeres — por lo
menos en el segmento laboral estudiado - no se ve comprometida por factores
extralaborales como, por ejemplo, el hecho de tener familia o el estatus civil.

El cuarto capitulo escrito por Veronika Sieglin ahonda en diversos aspectos de la
afectividad, conflictos interpersonales y entornos organizacionales de hombres y mujeres.
El analisis empirico demuestra que en organizaciones académicas con culturas
organizacionales adversas mas de 90% las mujeres requieren de semanas y meses para
superar el impacto emocional de los conflictos. Ello hace suponer que contextos
organizacionales adversos facilitan mucho mas la produccion de abusos, arbitrariedades y
atentados a los derechos fundamentales de las mujeres y otras minorias politicas que
instituciones con caracteristicas organizacionales favorables.

El quinto capitulo aportado por Maria Zufiga estudia la influencia de las variables
demograficas y laborales, la calidad de las relaciones laborales, la participacion en la toma
de decisiones y el apoyo social en el trabajo en la salud fisica y psicoldgica de la misma
poblacién universitaria (investigadores nacionales). Ademas de factores demograficas
(sexo, edad) y laborales (tipo de contrato laboral), la autora destaca la importancia de
variables organizacionales (tipo de liderazgo, grado de democratizacion, calidad de la
interaccion) para el bienestar psicofisico de los académicos. Una atencion especial se
otorga al apoyo social individualmente percibido. Zufiiga demuestra que la salud laboral se
ve influida por la calidad de la interaccidén con pares y superiores en el trabajo: un escaso
apoyo social compromete la salud tanto de hombres como de mujeres.

La segunda seccion de esta obra explora la insercion de las mujeres en contextos

académicos precisos, las limitaciones estructurales que enfrentan y las formas de
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subjetividad que se tejen. En su mayor parte se trata aqui de estudios de caso abordados con
métodos cualitativos.

La seccidn se abre con un estudio sobre la inclusion de las mujeres en la educacion
superior y la conciencia de las limitaciones estructurales en el ambito de una universidad
estatal en particular (capitulo seis). Sus autoras, Irma Lorena Acosta y Claudia Aguilar,
documentan con gran detalle la lenta integracion de las mujeres en el posgrado de una
universidad estatal y las condiciones de trabajo que enfrentan en dicho recinto. A pesar de
las dificultades enfrentadas por las mujeres para escalar en la jerarquia académica — en
comparacion con los varones, las mujeres de la muestra presentan rezagos tanto en grados
académicos y en cuanto a su estatus dentro del Sistema Nacional de Investigadores como en
el escalafon laboral de su recinto académico — y no obstante el impacto negativo de las
politicas neoliberales en cuanto a las condiciones salariales y contractuales en ambos
géneros, las académicas se muestran mas satisfechas con sus condiciones laborales que sus
colegas del sexo opuesto. Este estudio ratifica la tesis del primer capitulo acerca de una
escision entre la conciencia y las condiciones de trabajo materiales.

El tema del acoso laboral, y los derechos humanos en la educacion superior ocupa el
trabajo de Aida Figueroa que se acerca a esta tematica, en el séptimo capitulo, desde una
perspectiva juridica. Partiendo de una amplia documentacién del acoso laboral como un
fendmeno recurrente en la educacion superior. La posibilidad de que se produzca el acoso
laboral en el &mbito universitario es favorecida tanto por factores internos como externos a
las organizaciones acadeémicas. La autora demuestra que solamente 19 universidades
federales y estatales en México cuentan con un mecanismo defensor de los derechos
universitarios — sin tomar en cuenta el grado de eficacia del mismo en caso de agravios a
los derechos de los trabajadores —, mientras que el resto de las maximas casas de estudio
carecen de defensorias y exponen asi a la poblacion trabajadora y estudiantil a la mas
absoluta indefension frente a agravios generados a sus derechos fundamentales de parte de
pares y superiores. En este lamentable escenario se encuentran desafortunadamente dos de
las universidades estatales mas importantes y grandes del pais: la Universidad de
Guadalajara y la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn. En cuanto a factores externos que
favorecen el acoso laboral en la educacion superior destaca la aun infima e incipiente

regulacién normativa en el ordenamiento juridico mexicano. Al combinarse las lagunas
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juridicas provenientes de la Ley con la ausencia o ineficacia de estructuras de proteccion y
defension de los derechos fundamentales al interior de las universidades estatales, se forma
un caldo de cultivo perfecto para el acoso laboral que afecta particularmente a grupos
vulnerables como las mujeres.

En tanto el capitulo sobre acoso laboral pretendia llamar la atencion de las diversas
instituciones académicos a crear y fortalecer mecanismos de defensoria legal, el trabajo a
cargo de Alfredo Bautista aborda la conflictividad de grupos de trabajo en la ciencia desde
una Optica psicoanalitica. Como cualquier otro grupo, los grupos cientificos desarrollan su
trabajo en el marco de una economia afectiva que influye y moldea el trabajo de sus
integrantes y que, bajo circunstancias desfavorables, puede poner en entredicha la
existencia del grupo mismo. El psiquismo de los grupos cientificos se ve influido tanto por
factores organizacionales y coyunturales como por elementos internos como la historia,
composicion y constelacion del grupo que son detallados y ejemplificados en el texto
Tomando en cuenta que la salud laboral femenina se juega muy particularmente en el
ambito de la afectividad, el trabajo presentado por Bautista recobra una importancia
especial por su énfasis en la psicodindmica grupal e invita a pensar en intervenciones
psicoldgicas y sociales para fortalecer particularmente la estabilidad de los grupos de
mujeres en la ciencia.

El acercamiento psicoanalitico al trabajo en la educacidn superior se cierra en esta
obra con la contribucion de Emma Ruiz Martin del Campo sobre la formacion de la
subjetividad en el marco de la docencia superior. A diferencia del capitulo a cargo de
Alredo Bautista que se centrd en el surgimiento de conflictos tomando como punto de
referencia la psicodindmica del grupo de trabajo, la autora del presente se enfoca en el
plano del sujeto frente al entorno. Partiendo de la tesis freudiana de la relacion conflictiva
entre las demandas del entorno social — cada vez mas agresivas y aplastantes en la era
neoliberal — vy las necesidades del sujeto que, en aras de poder convivir e interactuar con
los actores del entorno y las instituciones que lo acogen y sostienen, necesita reprimir,
censurar, postergar o canalizar sus impulsos por vias alternas, la autora sostiene que la vida
en sociedad implica una constante busqueda por encontrar un balance entre necesidades e
impulsos del sujeto y demandas ambientales. La busqueda por reconocimiento, el deseo de

ser incluido en una comunidad solidaria o el acercamiento al otro son expresiones de estos
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impulsos como también lo son la violencia y la crueldad ante desencuentros, expectativas
fracasadas o condiciones ambientales desfavorables. Todo ello da lugar a una subjetividad
en constante cambio, proceso que es revisado por medio de dos estudios de caso que
retoman las experiencias de dos profesoras de una universidad estatal.

Esta obra concluye con un capitulo sobre imaginarios de feminidad y maternidad en
cientificas universitarias de la pluma de Elisa Cerros y Maria Elena Ramos. La importancia
de este tema dentro de la discusion sobre los avances, retrocesos o el estancamiento de las
mujeres en la ciencia resalta particularmente fuerte al revelarse en la base de datos que
construimos en esta investigacion auspiciada por CONACYT, PROMEP y PAICYT un
elevado porcentaje de cientificas solteras (16.5%) y otro tanto mas de divorciadas (16.1%)
gue contrasta con 7.7% de varones solteros y 6.6% divorciados. Los datos plantean pues la
necesidad de revisar, en el caso de las mujeres, la compatibilidad de la actividad cientifica
con la vida en pareja y en familia; asunto aparentemente aproblematico en el caso de los
hombres. El presente trabajo avanza en esta direccion al explorar las interacciones,
interpretaciones y experiencias subjetivas de mujeres en aspectos tales como la pareja, la
familia, el entorno laboral, las redes sociales de apoyo y las emociones que experimentan
producto de la influencia de estos imaginarios. Contrario a la vision tradicional que sostiene
la idea de una doble o triple jornada en el caso de las mujeres que intentan integrar la
ciencia con la maternidad y la vida en pareja, el presente trabajo desmitifica este discurso y
abre asi nuevos horizontes para explorar las dificultades de pareja y de vida familiar de las

cientificas.
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Seccidn I: Discriminacion de género, conciencia y salud
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Discriminacion de género, conciencia feminista y salud

Veronika Sieglin

Introduccion

Si bien es cierto que a nivel global hay un incremento sustancial en la participacién de las
mujeres en la produccidén de conocimientos cientificos a lo largo de las Gltimas tres
décadas, no es menos cierto que las mujeres estan edificando sus carreras académicas sobre
un campo lleno de piedras y espinas. En este sentido, los datos estadisticos demuestran una
verdad implacable: en pleno siglo XXI en la ciencia — al igual que en muchos otros ambitos
profesionales — las mujeres son bienvenidas en los estratos operativos, pero carecen de las
mismas probabilidades que los varones para alcanzar las esferas superiores. En los paises
miembros de la Union Europea, por ejemplo, la mujeres conforman en la actualidad la
mayoria de los graduados universitarios (Portugal — 65%; Suecia - 64.8% Italia — 59.3%;
Espafia — 58.6%; Dinamarca — 58% y Alemania — 57.5%) pero estan sub-representadas
entre los investigadores cientificos (Portugal — 46.9%; Suecia — 41.1%; Italia — 35.5%);
Espafia — 38.3%; Dinamarca — 36.8% y Alemania — 31.4%) (Torres Gonzélez, 2012:29s).
En las posiciones profesorales de mayor nivel (grado A) de las universidades europeas las
mujeres constituyen solo entre 12% (Alemania y Dinamarca) y 21% (Portugal) del personal
(Torres Gonzélez, 2012:35).

Aln y cuando el indice de segregacion vertical en la educacion superior ha
mejorado en todo el globo a lo largo de las Gltimas décadas gracias a numerosas iniciativas
de gobiernos nacionales, organismos supranacionales, instituciones privadas y las propias
universidades (Bagilhole y Goode, 2001; Dyer, y McWhinnie, 2011; Ellies, 2003; Hughes,
2011; Lagesen, 2007; Munn, 2012; Nemiro et al, 2011; Pritchard, 2010), las asimetrias
existentes son aun tan grandes que se requieren muchas décadas para superarlas. Para

alcanzar la igualdad de género en las posiciones académicas mas altas, las académicas
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italianas y suecas se tardardn aproximadamente 40 afios; las alemanas 59 afios, las

portuguesas y danesas 77 afios y las espariolas 88 afios (Torres Gonzalez, 2012:34).

Las estadisticas de género manifiestan los efectos adversos de innumerables
interacciones cotidianas concretas que se enlacen en los espacios laborales. Es obvio que
los datos estadisticos abstraen de las infinitas particularidades de cada una de estas
interacciones y las reducen a los componentes basicos del concepto de discriminacion. Por
ende, existe una diferencia entre la discriminacion por concepto de género sintetizada en los
datos estadisticos y las interacciones vivas y multifacéticas de la cotidianeidad laboral de

las que abstraen las cifras.

Esto implica un problema sustancial: la discriminacion transparentada por los datos
no es reconocida necesariamente como tal por los actores sociales, o bien, no es apreciada
con esta agudeza en una interaccion particular. Se trata de una observacion nada nueva: ya
Durkheim (1989:295ss) habia anotado, hace mas de cien afios, que los actores no estan
conscientes de las causas de los fendmenos, o bien, que sus apreciaciones de los mismos
son inexactas. Y que, aln mas, su propia conciencia esta llena de confusiones e ilusiones.
Dicho de otra forma, una interaccion no porta una etiqueta que la significaria de modo
categérico como excluyente, injusta o parcial. Ademas, la discriminacion de género
objetivamente apreciable en los datos estadisticos no es producto de unas cuantas acciones
contundentes sino de una infinidad de acciones concretas a menudo inocuas en su sentido y
por si mismas incluso insubstanciales (Deitch, et al, 2003:1302s)?>. A menudo, su efecto
devastador —la relegacién y exclusion por concepto de género que son medibles y que se
incrustan en la realidad social — se percibe en la vida de un actor s6lo a mediano y largo
plazo y como consecuencia del entramado de mdltiples experiencias y acciones en el
tiempo®. Por ello no sorprende que la claridad con la que podemos apreciar la
discriminacion de género a través de los datos estadisticos se diluye en las narrativas de los

actores concretos. Se vislumbra asi la posibilidad de una escision entre la discriminacién

’Esto es particularmente cierto en el caso de muchas formas de discriminacidn que se practican en la
actualidad contra los llamados grupos vulnerables. Segun Deitch et al (2003:1301), cambios en los planos
legal e ideoldgico han impulsado la mutacidn de formas de discriminacién directa, abierta y transparente de
ciertos sectores de la poblacién (personas de color, con una discapacidad, contra mujeres o pobres) hacia
practicas mas veladas y sigilosas.

* Durkheim (1989:294) sostuvo por lo mismo que las causas se deben indagar a posteriori.
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como hecho objetivo, palpable y demostrable, por un lado, y la conciencia subjetiva de los

actores particulares orientada al plano de lo concreto y lo singular, por el otro.

La escision anterior surge por el hecho de que, como observo Dilthey (cit. en
Gadamer, 1997: 249), cada vivencia se fusiona con otras vivencias previas y posteriores en
una corriente vivencial que conforma un horizonte dentro del cual el acontecimiento es
significado. Aunque el horizonte precede las vivencias singulares y las hace asi posibles,
ello no implica que estableceria limites rigidos; al contrario, el horizonte mismo se desplaza

tal como lo hace un rio cuando le caen gotas de lluvia.

Si bien la interpretacion de cada acontecimiento nuevo insertado en la trama
experiencial es tarea de cada individuo particular, el horizonte dentro del cual se lleva a
cabo la comprension e interpretacion rebasa el plano individual. Tal como subray6 Vattimo
(1995:123ss), la comprension y la interpretacion remiten a una tradicion, es decir, a un
conjunto de discursos y conceptos compartidos intersubjetivamente por una comunidad de
lenguaje que anteceden cada interpretacion nueva como un a priori. Sin embargo, la
tradicion no constituye un conjunto discursivo sélido y estable. Para mantenerse como
tradicion debe ser reafirmada por la colectividad en cada acto interpretativo que se remite a
ella, pero al hacerlo, la tradicién se transforma. Esto repercute en las interpretaciones
futuras de vivencias concretas y en las tramas experienciales que los actores construyen
(Sieglin, 2004:119ss). Muchos de estos cambios no obedecen a intencionalidades y motivos
colectivos conscientes y deliberados ni tampoco se aprecian en el momento en que se
producen. Son como gotas de lluvia que caen sobre una misma roca y que la transforman
invariablemente en el transcurso del tiempo sin que el ojo humano lograra establecer los

momentos precisos del cambio.

No obstante, existen también irrupciones violentas en la tradicion discursiva que la
pueden alterar en un lapso breve. La emergencia de discursos, que revolucionan el universo
interpretativo de una colectividad, se liga en ocasiones a la emergencia de movimientos
politicos importantes que articulan los intereses y demandas de sectores sociales relegados;
en otros son productos de cambios sustanciales en la relacion de fuerzas a nivel societal. Un
ejemplo constituye el movimiento feminista que durante la década de los afos sesenta y

setenta irrumpid en el escenario politico de las sociedades occidentales y que a partir de sus
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conceptos y narrativas logré concientizar a un creciente nimero de mujeres que su lugar
relegado en la sociedad era de origen politico y no — como durante mucho tiempo se habia
afirmado - bioldgico. El feminismo abrié a las mujeres los ojos para la discriminacion al
insertar este concepto en el universo discursivo. De este modo ha logrado incidir en el

horizonte de significacion y por ende en las posibilidades de accion de las mujeres.

En este capitulo abordaremos la complicada relacion entre cambios en el horizonte
interpretativo (cultura), la significacion de experiencias concretas como actos
discriminatorios de parte de los sujetos y la formacién de una conciencia politica. ¢Bajo
qué condiciones epistémicas se significa un acto social determinado como discriminatorio?
¢Qué papel juega el feminismo en la significacion social? ;Cémo se modifico el horizonte
de significacion con la introduccion del modelo neoliberal? ;Los horizontes anteriores
quedan por completo desplazados o subsisten aun en sectores parciales? ¢La identificacion
de un acto como discriminatorio depende del grado de displacer que produce? ¢Puede
haber discriminacion de género sin conciencia de discriminacion? ;Coémo se articula el
displacer producido por un acto de maltrato o la relegacion en ausencia de una conciencia
politica? ¢ Qué mecanismos expresivos adopta? La discusion de estas preguntas, que son de
importancia para el feminismo, se centrard en adelante en las experiencias de mujeres que

laboran en la ciencia.

Desigualdad de género en la educacién superior y la percepcion subjetiva de la

discriminacion

En un estudio comparativo acerca de la igualdad de género en instituciones académicas
britanicas y alemanas Pritchard (2010) sonde6 la conciencia de 387 académicos —
profesores titulares, asociados, investigadores y estudiantes de doctorado de los que 38%
eran hombres y 62% mujeres — acerca de la (des)igualdad de género en la educacion
superior. Su estudio partio de la existencia de asimetrias innegables entre hombres y
mujeres que — en el caso britanico - se revelan, por ejemplo, en la subrepresentacion
femenina en las diversas categorias académicas y por medio de evidentes diferencias

salariales (las profesoras britanicas ganaron, entre 2003 y 2006, en promedio 14% menos
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qgue sus colegas varones) (Pritchard, 2010). Si bien tanto hombres como mujeres
identificaron a las universidades como organizaciones estructuradas por las relaciones de
género y aunque 52% de las mujeres consideraron que las estructuras y politicas de apoyo
para promover a las mujeres de una categoria laboral a otra fuesen insuficientes (Pritchard,
2010:50), ni varones ni mujeres recordaron haber observado en su entorno laboral
inmediato practicas discriminatorias relacionadas con el género, en general, y — en el caso
de las mujeres — hacia su persona, en particular (Pritchard, 2010:56). Empero, resulta
[lamativo que esta valoracion relativamente positiva del entorno laboral contrastaba con el
deseo de muchos académicos de abandonar la universidad: 33% de los varones y 46% de
las mujeres aspiraban a un empleo fuera del recinto universitario (Pritchard, 2010:50). Si
bien el estudio no explica el anhelo de desertar, los nUmeros apuntan a la presencia de un
malestar profundo que coexiste a lado de una valoracion positiva de las condiciones de
trabajo en general en las universidades. Se trata de una contradiccion que exige ser

aclarada.

El hecho de no percibirse objeto de discriminacion de género no implica que los
individuos no se den cuenta de tratos inequitativos o injustos que reciben de su ambito
laboral.* Un estudio entre 127 investigadoras del campo de las ciencias naturales, de la vida
y las ingenierias (Gabetta, 2003:27ss) revelo, por ejemplo, que 41% de las entrevistadas se
sintieron nunca o sélo ocasionalmente apoyadas por su superior; no obstante, mas de 80%
afirmaron que nunca o s6lo de forma esporadica habian tenido problemas con su jefe y
95% caracterizaron su relacion con el mismo como aceptable. Aun y cuando las mujeres
registraron el desapoyo de parte de su superior, ello no provocd un conflicto con su
superior. Esto significa que no lo interpelaron, que no le reprocharon su actuar ni tampoco
reivindicaron su derecho a la igualdad. Las mujeres parecen haberse ajustado mas bien a las

condiciones de trabajo.

* La discriminacion refiere a actos negativos practicados de forma sistemdtica contra ciertos grupos sociales
y cuenta por lo general con una legitimacion ideoldgica compartida por un vasto sector de la sociedad (por
ejemplo, la idea de una inferioridad bioldgica, psicoldgica o cultural de mujeres, personas de color o con una
discapacidad). Estos tratos deben diferenciarse de otros actos negativos que emergen de forma casual, que
no cuentan con un sustento y que no se ejercen en contra de grupos sociales especificos sino que pueden
afectar cualquier integrante de una sociedad o comunidad.
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El problema arriba descrito no se reduce a un eventual conformismo de parte de las
mujeres. La interpretacion de un acontecimiento determinado se fundamenta siempre en un
saber previo que permite clasificar y categorizar el evento: esto es, extraer su nucleo basico
y relacionarlo con experiencias anteriores y simultaneas. A través de la interpretacion y la
insercion en una trama experiencial los sucesos nuevos adquieren sentido y significado.

Cuando estamos hablando de una trama de experiencias no nos referimos a una
cadena de sucesos consumados en el pasado al que se suma simplemente un nuevo evento.
La trama como tal constituye ya en si una construccion tedrica que gira en torno a un tema
determinado en funcién del cual se integran acontecimientos similares. Pero cada nueva
experiencia integrada reconfigura y reordena el todo y afecta por ende de forma sigilosa la
matriz interpretativa misma y por ello la valencia de cada una de las experiencias
previamente integradas. Esto significa que las experiencias hechas no son materia solida y
cuaja con un contenido inamovible, sino que son — en palabras de Berman (1997) — liquidas
y en constante proceso de transfiguracion. Ni su significado ni su impacto en la motivacion

de un individuo estan dados de una vez por todas (Sieglin, 2004:119ss).

La tesis anterior se aprecia en un estudio de Settles y colegas (2007) acerca de 135
cientificas naturales que se desempefiaron como profesoras en una universidad
norteamericana. Demostraron que un clima laboral sexista y hostil afecta negativamente la
satisfaccion laboral de las mujeres, sin embargo, si las mujeres podian participar en la toma
de decisiones dentro de sus facultades observaron niveles de satisfaccion laboral mas
elevados a pesar de las hostilidades sufridas. En otras palabras, las mujeres tenian
conciencia de la agresividad del entorno, pero la valencia asignada al clima laboral hostil
cambiaba si vislumbraban posibilidades de influir en las decisiones de los departamentos
académicos. Un hallazgo similar se hizo en una investigacion sobre la percepcion del clima
organizacional y la segregacion de género en 407 profesores/as de diferente origen étnico y
disciplinario de una universidad norteamericana (Britton et al, 2012). A pesar de que las
autoras esperaban que las asimetrias de género objetivamente existentes en la universidad y
estadisticamente palpables provocaran en las mujeres bajos niveles de satisfaccion laboral,
esta tesis no se confirmo. En las facultades de ciencias sociales y humanidades las
académicas caucasicas registraron incluso niveles de satisfaccion laboral méas elevados que

los varones; y en el caso de las facultades de ciencias naturales e ingenierias no se
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observaron diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres con relacion
a la satisfaccion laboral. Las diferencias se articularon, en cambio, en el eje étnico-racial.
Los predictores de satisfaccion laboral eran, para hombres y mujeres, el respeto y el
reconocimiento percibidos de parte de los demés actores en el departamento, el grado en
que la carga laboral invadia el espacio familiar y los esfuerzos de la universidad y de sus
departamentos por facilitar a sus académicos/as la creacion y conservacion de un equilibrio
entre las demandas del trabajo y de la familia. Los indicadores de segregacion de género no
resultaron importantes en este contexto. Otro estudio reciente (Ayre, Mill y Gill, 2011)
entre 1,954 ingenieros e ingenieras en Australia realizado en dos cortes de tiempo (2000 y
2007) llego a una conclusion parecida: a pesar de que las mujeres participaron menos en la
toma de decisiones que los varones, tenian menos oportunidades de ser promovidas en el
trabajo, corrieron mas riesgo de sufrir acoso laboral y a pesar de que 42% afirmaron haber
experimentado actos discriminatorios relacionados con su género, el porcentaje de mujeres
satisfechas con su entorno laboral subid entre 2000 y 2007 de 60% a 74% y el de los
hombres de 70% a 78%. No se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre

los géneros en relacion con el nivel de satisfaccion laboral.

Estos resultados prueban que la significacion de actos sexistas es mediada por los
eventos concurrentes y precedentes al igual que por los discursos normativos que circulan
en un espacio social. Si bien los actos discriminatorios contra mujeres en una organizacion
no pierden su caracter agresivo, son sopesados por los individuos a la luz de otras
experiencias concurrentes (la invitacion a participar en decisiones, en el caso concreto de la
investigacion referida). El significado que adquieren finalmente dentro de la trama vital
influye en cada momento la relacion del individuo con su entorno al igual que consigo

mismo y se expresa en el plano de la motivacion.
Horizonte interpretativo y movimientos feministas

Hasta ahora hemos argumentado que es posible que las mujeres se sientan tratadas
injustamente, relegadas o incluso marginadas en el trabajo, pero que al momento de
contrastar dicho acontecimiento con experiencias previas y eventos concurrentes,
finalmente no lo significan como un acto discriminatorio relacionado con su género, a

pesar de que otras mujeres, que atraviesan circunstancias similares, si se perciban
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discriminadas. En un estudio sobre académicas en institutos de ingenieria en la India Gupta
y Sharma (2002) encontraron que a pesar de que los entornos laborales presentaron
caracteristicas de segregacion de género comunes (subrepresentacion de las mujeres en los
altos estratos administrativos y académicos; una conciencia generalizada de que las mujeres
deben trabajar més para lograr la aceptacion de su entorno), una tercera parte de las
entrevistadas no apreciaron una posible subestimacion de las capacidades cientificas y

docentes de las mujeres. (Como podemos explicar esta disyuntiva?

Como mencionado mas arriba, lo que es lo es Gnicamente en funcién de un sistema
referencial. Un beso, por ejemplo, puede ser una expresion de amor, un saludo
convencional, un acto de traicion o un recurso para disimular sentimientos negativos hacia
otra persona. Para significar el beso no es suficiente ubicarlo dentro del contexto relacional
e historico de dos personas. ES necesario que existan conceptos como amor, traicion,
utilitarismo o convencionalismo en la comunidad cultural (y por tanto de lenguaje) de
referencia los que estén a disposicion de un intérprete en cada nuevo proceso de
significacion.  Aunque la significacion se lleva a cabo en el plano individual, los
conceptos, metaforas, imagenes y narrativas a los que recurre un intérprete para tal efecto
son siempre de origen social (Neimeyer, 2000:212ss). En este mismo sentido puede decirse
que el concepto de discriminacion de género sélo existe con relacion a un movimiento
social — el feminismo — que ha cuestionado la naturalizacién de las asimetrias sociales
entre hombres y mujeres al tiempo de dilucidar los intereses politicos ligados a su

conservacion.

Si el concepto de discriminacidn se liga a las posibilidades de significacion que han
sido abiertas por el movimiento feminista, entonces la coyuntura politica de tal movimiento
repercute en la interpretacion de los acontecimientos cotidianos. Esto apunta al surgimiento
de interpretaciones diferenciadas entre generaciones de mujeres en funcion del momento
historico preciso en que ha tenido lugar la socializacion politica ligada al género. Esta tesis
se ilustra en un estudio de Ledwith y Manfredi (2000) realizado dentro de una universidad
britanica entre 22 profesoras y administradoras (‘senior women’) de alto rango. Solo las
mujeres mayores de 45 afios de edad, quienes habian iniciado su vida académica como

estudiantes durante los afios setenta y ochenta, observaron una mayor sensibilidad con
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respecto a las limitaciones de la cultura organizacional androcéntrica. En cambio, las
jévenes daban por supuesto la igualdad de género y sostuvieron en mucho mayor grado un
concepto meritocratico en cuanto a su propio avance en la academia. A pesar de que todas
se desempefiaron en entornos laborales con predominio masculino, las jovenes no se
percibieron discriminadas ni tampoco consideraron que otras colegas hubiesen sido
discriminadas por el hecho de ser mujeres. En suma, el ejemplo anterior demuestra que los
discursos no son solamente formas de representar una realidad sino también de constituirla.
Sistemas de referencia disimilares generan interpretaciones distintas con relacion al mismo

escenario social.

La capacidad de un movimiento social para influir en la significacion social
depende, retomando una expresion del psicoanalista Juan Nasio (2006:26) con relacion al
surgimiento de la libido en el estadio del espejo, de su energia que emana de la
discordancia entre una realidad fragmentada y el imagen de sociedad ideal. La revolucién
epistemoldgica impulsada por el feminismo alcanz6 su influencia societal no s6lo por
generar un marco conceptual que permitiria reinterpretar las relaciones sociales, las formas
de vida, las interacciones con el entorno social y las subjetividades con referencia al género
(una condicion necesaria); sino también por enfrentar una tenaz resistencia en los espacios
institucionales y actores sociales a los que se dirigié la critica feminista. En cuanto existia
esta discordancia, el movimiento feminista se expandid; cuando sus demandas fueron — en
apariencia — acogidas por el Estado y las instituciones — desde finales de los afios ochenta —,
su impulso cedié paulatinamente. La integracion del discurso de la igualdad y equidad de
género a la retorica publica hizo de las demandas feministas un sobreentendido, es decir, un
discurso — en apariencia — ampliamente compartido por la sociedad. Este triunfo pirrico
afectd la vigencia de esta revolucion teorica. Si la igualdad de género constituye un
presupuesto fundamental de las retéricas identitarias de muchas instituciones sociales en la
actualidad, entonces resulta mas dificil para las mujeres identificar trabas y dificultades de
su cotidianeidad laboral como resultado de practicas discriminatorias por concepto de
género. Es en este punto donde emana la escision entre la realidad proyectada por las

estadisticas de género y la realidad subjetivamente vivida de las académicas.
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No obstante, necesitamos integrar un referente ideoldgico més para la comprension
del fendbmeno descrito. Las politicas neoliberales no se reducen a una politica econdmica;
operaron al mismo tiempo una intervencién en la significacion social. Promovieron un
modelo de ciudadano soberano, racional y con vocacion triunfadora que planea la
consecucion de sus objetivos y metas personales y se vincula de manera estratégica y
conveniente con su entorno. Las trabas que enfrenta este individuo en la sociedad pueden
ser superadas en funcion de su capacidad para idear nuevas estrategias y potencializar sus
propias capacidades y habilidades. Esta ideologia diferencia sélo entre ganadores vy
perdedores (Genz, 2006). Dado que la posicion social tanto material como imaginaria
repercute en las posibilidades de autorrealizacién, el sujeto neoliberal debe administrar
cuidadosamente su imagen publica ocultando en la medida de lo posible sus propios
quebrantos, callando sus desilusiones, maquillando sus malogros como victorias y
enmascarando su limitada agencia como capacidad de autodeterminacion. No las
diferencias axiomaticas entre hombres y mujeres sino las presiones por conservar una
imagen publica adecuada fueron probablemente los motivos para que las cientificas
naturales y tecnélogas entrevistadas por Gabetta (2003:27) se presentaran como mujeres
exitosas a pesar de que, segln la autora: “...the majority of university-trained professional
men in science and technology fields would not consider themselves to be successfull
either if they held positions similar to those of the majority of my respondents. Yet the

women do feel successful...”

En la academia el paradigma neoliberal se articul6 con y se respaldé en la ideologia
meritocratica profundamente arraigada en la comunidad académica. Por ejemplo, durante
mucho tiempo las asociaciones de mujeres cientificas en los Estados Unidos creian que las
dificultades de las mujeres en la ciencia se deberian a sus insuficientes méritos académicos
y no a practicas de discriminacion de género (Braselman, 2003:7). Aun y cuando el
surgimiento de los movimientos feministas durante la década de los afios sesenta permitio
comprender los dispositivos androcéntricos que subyacen a la valoracion de las
aportaciones de hombres y mujeres al conocimiento cientifico, el pensamiento
meritocratico sigue formando parte del credo académico y fundamenta la demanda de ser
tratado de acuerdo con los meritos alcanzados en la ciencia. Este imaginario meritocratico

se acopld de forma casi perfecta con el prototipo de académico neoliberal de los noventa. A
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diferencia del conservadurismo androcéntrico que personifico el tipo ideal de cientifico en
el varon blanco, la ideologia neoliberal es, en apariencia, mas incluyente. No excluye a
ningun individuo de la ciencia por cuestion de género, afiliacion étnica o religiosa. Ademas,
postula que la posibilidad de hacer carrera en la ciencia dependiese enteramente del talento,
la entrega y la flexibilidad de cada persona (Lynch, 2010:56ss). El/la académico/a modelo
es un sujeto altamente flexible, sin problemas de horario, globalizado, integrado en redes
transnacionales, en busca constante de financiamiento externo y dedicado al
perfeccionamiento de su imagen publica a través de publicaciones y conferencias (Lynch,
2010 56ss). Sélo aquellos/as, quienes no pueden o quieren cumplir con dichas expectativas
profesionales, ven cerradas las puertas del éxito. El fracaso o el estancamiento
profesionales son remitidos de este modo a los individuos: ellos se deben de hacer
responsables de sus carreras truncadas en la ciencia. Por consiguiente, la referencia a
circunstancias supraindividuales perjudiciales como, por ejemplo, las reglas y formas
organizativas de las instituciones cientificas o las politicas econoémicas neoliberales que los

enmarcan, carecen de validez explicativa y legitimidad dentro de dicho universo discursivo.

La conjugacion del pensamiento meritocratico de la academia con el imaginario
neoliberal reconfigur6 el universo de significacion sobre todo para las nuevas generaciones
de cientificas. Los discursos y las acciones afirmativas adoptadas por el Estado y las
instituciones a favor de la incorporacion de las mujeres en la ciencia, por un lado, y el
énfasis en el talento y la creatividad como parametros del éxito profesional, por el otro,
suplantaron en buen grado el imaginario feminista en la academia y participaron en la
reconfiguracion del universo de significacion social en la ciencia. Sobre este trasfondo no
es de sorprenderse que sobre todo las académicas jovenes, quienes iniciaron sus carreras
académicas durante los afios noventa y después, tengan dificultades para ubicar y/o admitir
en su propia trayectoria académica y laboral formas de exclusion, relegacion o segregacion

ligadas a su género.

Las préacticas de discriminacion, relegacion o exclusion ejercen un efecto en la vida
de los afectados incluso cuando las personas no identifican el origen social de las mismas
sino las interpretan como fallas personales. Condenan los esfuerzos individuales casi desde

un principio al fracaso o, por lo menos, limitan sus alcances. A mediano y largo plazo estas
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condiciones laborales se convierten en una fuente de displacer y frustracién, pero también

despiertan dudas en los individuos acerca de sus propias capacidades y habilidades.

Ciertamente, no todas las dificultades de las mujeres en la ciencia se deben a
practicas discriminatorias. La reestructuracion neoliberal de la educacion superior afecta a
ambos géneros. En este sentido, un estudio de O’Connor Yy colegas (2012:86) sobre las
posibilidades de profesores asociados en universidades estadounidenses para obtener la
titularidad (full professorship) no arrojé una relacion estadisticamente significativa entre el
género y el ascenso profesional sino demostré que en la actualidad estas posibilidades se
estan reduciendo tanto para hombres como mujeres si son comparados con cohortes
generacionales anteriores. Sin embargo, en el caso de las mujeres los agravios laborales
introducidos por las politicas neoliberales se combinan con otros pre-existentes que se

dirigian principalmente contra las mujeres.

En suma, partimos en este trabajo de la tesis que en la educacién superior las
mujeres siguen afrontando tratos que las relegan y marginan de recursos y oportunidades de
desarrollo. Estas trabas emanan de la desenfrenada competencia entre individuos y grupos
de individuos por recursos siempre escasos. Como principio regulador de la interaccion
social, la competencia orienta a los sujetos a buscar y aprovechar incluso las mas minimas
diferencias con el fin de crear ventajas competitivas. A consecuencia, lejos de abolir la
discriminacion, las sociedades neoliberales la incentivan continuo e insistentemente aunque
lo hagan de manera velada. La mayor sutileza con que se ejerce hoy en dia la
discriminacion de género aunado al declive del movimiento feminista dificulta la
identificacion de préacticas discriminatorias de parte de las mujeres. Al mismo tiempo el
imaginario neoliberal ha reorientado los modelos de afrontamiento hegemdnicos hacia el
individuo: en vez de tratar de cambiar el entorno, los sujetos estan llamados a optimizar su
ajuste al entorno doblando esfuerzos y transformandose a si mismos. Se trata de estrategias
que suelen ser funcionales para algunos pocos, pero que no resuelven la problematica de la
mayoria. La brecha experimentada entre expectativas profesionales, esfuerzos desplegados
y resultados cosechados se convierte para muchas mujeres al cabo del tiempo en fuente de
hastio, pesadumbre o amargor, ya que implica vivir siempre en el limite superior de sus

posibilidades (Braselman, 2003:7), alargar el dia y la semana de trabajo y multiplicar las
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actividades sin que la organizacion o la comunidad cientifica reconociesen y

recompensasen material y/o simbolicamente las energias invertidas.

Por otra parte, el ocaso del movimiento feminista significa la cancelacion de un foro
politico que en el pasado no solo sirvié para afrontar simbolicamente las privaciones
colectivas ligadas al género sino también para expresar el malestar individual. Las
afectadas se quedan asi, en el mas amplio sentido, sin conciencia politica y sin voz, es

decir, estan condenadas al silencio.
Ocaso politico, silencio y sufrimiento

Honneth (2007:40) comprende el silencio y la apatia como expresiones del sufrimiento que
la sociedad le infringe al individuo. Como indica la raiz etimoldgica del verbo latin suffere,
el individuo que sufre tiene que soportar durante largo rato un estado penoso sin vislumbrar
posibilidades de mejora (Nasio, 2007:60). Sufre de un dolor psiquico y/o fisico de caracter
obtuso, vago, borroso, confuso y oscuro; que no tiene forma, ni son; que se abre paso por
encima y al margen de cualquier conceptualizacion consciente y que invade cada rincon,
cada célula del sujeto. Este dolor psiquico y/o fisico constituye el grito sigiloso de auxilio
que es arrojado al vacio social desde el silencio y en el aislamiento social mas absoluto.
Expresa el horror de quien vive en una sociedad que lo rebaja a objeto, que le atrofia
aquellas capacidades reflexivas que rebasan el umbral de lo técnico y cognitivamente
requerido para el funcionamiento social y el cumplimiento de las metas organizacionales
impuestas; y que lo priva de su autorrealizacion dentro de una comunidad de iguales. El
dolor y el sufrimiento representan el discurso de un sujeto que, en palabras de Honneth

(2007:45), se ha convertido en un mero espectador de su propia desgracia.

El sufrimiento como discurso remplaza la palabra como unidad comunicativa por el
dolor. A diferencia de la palabra, el dolor carece de un significado claramente delimitado.
Es invasivo, abarcador, poco especifico (s6lo puede diferenciarse entre mas y menos); es
equivoco en su simbolizacion y por ello inquietante, molesto y amenazante. Perturba la
tranquilidad y recuerda lo que no tiene nombre o lo que no quiere ser recordado pero que
no obstante tiene presencia. Agobia y abruma, amarga y apena. Su destinatario no es, en

primera instancia, la sociedad sino el sujeto mismo. Es una auto-llamada de atencion que,
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sin embargo, pocas veces es escuchada y que suele ser acallada con farmacos. Es un
recuerdo de que no se olvidan ni perdonan las penas que se le infringen al individuo: el
dolor aguarda pacientemente la oportunidad para acechar de nueva cuenta en cuanto la

fuente, de donde brota, siga intacta.

El dolor hace retraerse, a quien lo padece, en si mismo y le exprime toda energia
para la interaccién social. El dolor reproduce asi simbolicamente las experiencias no
conceptualmente delimitables de victimizacion, indefension y aislamiento social. Es el
espejo de una conciencia perturbada que batalla para significar y comprender lo que le

sucede.

En este libro nos acercamos al dolor psicofisico cronico — dolor de cabeza, dolor
abdominal, dolor musculo-esquelético — y al dolor psiquico como narrativas acerca de un
malestar profundo de un grupo de sujetos — mujeres cientificas en la educacion superior
mexicana — que enfrentan condiciones de vida y de trabajo adversas las que se palpan a
través de las estadisticas de género, pero que no se articulan de forma clara, precisa y
congruente en el plano de la conciencia. Para desarrollar te6ricamente esta idea retomamos
en seguido algunas reflexiones provenientes del psicoanalisis, en particular de los trabajos
de Freud, Honneth y Mitscherlich. Sobre esta base conceptual presentaremos, en el capitulo
dos del presente libro, datos sobre dolencias psiquicas y somaticas cronicas de académicos

y académicas que trabajan en universidades estatales y la UNAM.
Sociedad, salud y dolencias — Un acercamiento teorico
Restriccidn de la capacidad de accién y trastorno psicosomatico

En las sociedades de masa, decia Marcuse (1970:13s), la salud y la normalidad psiquicas
dejan de ser un asunto del individuo y se convierten en uno de la sociedad. Con ello el autor
no refiere al interés que tenga cualquier sociedad en el bienestar psicofisico de sus
integrantes sino a la existencia de instituciones y relaciones fundamentales — la estructura
de una sociedad — que son capaces de bloquear y atrofiar la existencia humana generando
asi graves desequilibrios en la estructura psiquica. Por ello, los llamados trastornos
psicosomaticos, argumentd el psicoanalista Alexander Mitscherlich (1966%), no versan sélo

sobre los individuos que los padecen sino sobre estructuras y procesos societales que
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dificultan de forma consistente, continua y severa la vida de los integrantes de una
sociedad. Los trastornos psicosomaticos y psiquicos, que se desplieguen en y sobre los
cuerpos individuales, son incomprensibles — siguiendo a Mitscherlich (1966a:14) — sin
referencia a estas “enfermedades de la sociedad”, las que constituyen factores
fundamentales de la etiologia de los trastornos psicosomaticos, aunque no sean

consideradas por las ciencias médicas.

Para desarrollar su concepto de trastorno funcional Mitscherlich (19662) reformuld
la relacion entre sujeto y sociedad para avanzar hacia un concepto de patogénesis que
integre tanto las estructuras regulatorias del organismo bioldgico, las estructuras psiquicas
del propio individuo como el contexto societal en donde el sujeto despliega su vida. El
centro de la articulacion de los tres &mbitos estructurales, claramente delimitados los unos
de los otros y cada uno dotado con mecanismos de regulacion especificos y propios,
constituye el individuo como unidad de accion (Aktionseinheit) que vivencia en cada
momento procesos internos (fisioldgicos y psiquicos) y externos (societales). Las demandas
societales provenientes de la interaccion social al igual que las respuestas generadas por el
propio individuo se articulan a través de cogniciones, emociones, sentimientos,
motivaciones y pensamientos que involucran necesariamente procesos fisioldgicos y que
influyen el funcionamiento del cuerpo. Mitscherlich (1966%:15) denomind la articulacion de
procesos societales en el plano somatico como “proceso psicosomatico simultaneo”

(psychosomatisches Simultangeschehen).

La unidad bésica de la conjugacion entre organismo biolégico y demandas
societales constituye la vivencia (Erlebnis). La vivencia es entendida como una excitacion
psiquica proveniente de sucesos del mundo externo (por ejemplo, un deseo frustrado en la
interaccion con otros actores sociales) o interno (un dolor o un malestar fisico al igual que
un pensamiento). Dado que en la vivencia confluyen y se articulan procesos cognitivos,
motivacionales y conductuales, ésta se liga necesariamente con funciones del sistema
nervioso central e influye asi de manera directa o indirecta el funcionamiento del
organismo. Una demostracion de esta interaccion han ofrecido diversos estudios de
Theorell y colegas (1990) quienes analizaron, por medio de estudios longitudinales, la

relacién entre factores psychosociales ligados al estrés laboral con la regulacién fisiolégica
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de esteroides anabolicos (testosterona, estradiol y DHEA) los que son responsables para la
movilizacidn de energia necesaria para restaurar y reconstruir tejidos. Encontraron en un
grupo de hombres oficinistas de Estocolmo concentraciones mas elevadas de testosterona
cuando las presiones en el trabajo decrecieron; y niveles mas bajos cuando las presiones y
tensiones laborales aumentaron. Un estudio similar de Grossi et al (1999), llevado a cabo
durante un lapso de tres afios entre policias suecos, quienes habian sido despedidos a raiz de
la reestructuracion del departamento de policias de Estocolmo, detectd, durante la fase
inicial del desempleo, concentraciones de testosterona disminuidas en el plasma; quienes
lograron insertarse después de un tiempo en un nuevo trabajo presentaron concentraciones
en aumento. Otro estudio de Theorell et al. (2002) entre 2,929 empleados y empleadas de
entre 21 y 59 afios de edad acerca del estrés laboral y factores fisiologicos
(inmunoglobulina E, Beta-endorfina y prolactina), que estan asociados a dolores de espalda
y de la regién hombro-cuello, mostré que el estrés laboral ejercid un efecto inhibitorio de
larga duracién sobre el anabolismo, la actividad inmunolégica/inflamatoria y la regulacion

del dolor.

El impacto de circunstancias vitales y laborales adversas en el organismo no
requiere ser mediado por la conciencia. Por ejemplo, en un estudio sobre la relacion entre
estrés laboral y dolor de espalda Schneider et al (2005) detectaron, en una muestra de 3,488
personas econdémicamente activas en Alemania de entre 18 y 69 afios de edad, que las
mujeres tenian una posibilidad considerablemente mas alta de sufrir dolores de espalda y
que el dolor estaba asociado, ademas, a carencias en cuanto apoyo social, elevadas
exigencias psicoldgicas del trabajo y reducidas posibilidades de participar en la toma de
decisiones. Pero a pesar de ser un grupo de riesgo, las mujeres reportaron paraddjicamente
una percepcion mas positiva de las condiciones de trabajo y menores niveles de estrés. Los
autores concluyeron que no todo estrés necesita ser experimentado conscientemente para
generar impactos negativos en el organismo. Arguyen que el estrés mental inconsciente
puede experimentarse de forma indirecta a través de una actividad muscular incrementada
(Schneider et al, 2005:264).

La observacidn anterior nos permite reconectarnos con la teoria psicoanalitica de

Mitscherlich (1966b:56) quien habia relacionado — retomando a Freud —las vivencias en
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calidad de excitaciones psiquicas con estados de &nimo (Stimmung). Este concepto,
ampliamente desarrollado por Heidegger (2006: 134ss y 184ss) en Ser y Tiempo, plantea la
existencia de una comprension pre-reflexiva del estar en el mundo. En el estado de animo el
mundo es abierto de una determinada manera sin que esta comprension se eleve al nivel de
la consciencia y adquiriese el estatus de un conocimiento (Heidegger, 2006:134ss). El
estado de animo (Stimmung) expresa un reconocimiento pre-conceptual del entorno que
influye grandemente la motivacion, el pensamiento y la conducta de los sujetos (Boehm y
Lyabomirsky, 2008; Barsky, Kaplan y Beal, 2011). Sentirse desganado, sin fuerza, cansado,
ver el mundo en tonos grises, sentirse intranquilo o irritarse por cualquier cosa son
ejemplos de estados de animo que emanan de determinados vivencias y que influyen por su

parte las experiencias del sujeto tanto consigo mismo como con los demas actores sociales.

Aplicando lo hasta ahora desarrollado al problema de la discriminacion de género
en la academia — palpable en el plano estadistico, pero no reconocido en carne propia en el
discurso de muchas mujeres académicas —, podemos entonces suponer que los maltratos
una y otra vez experimentados (por ejemplo, el desapoyo permanente o la negacién de
reconocimiento) pueden articularse a través de estados afectivos negativos como disgustos,
desazén o desanimo sin que las personas afectadas hayan establecido necesariamente un
vinculo consciente entre afectos, por un lado, e interacciones sociales significados
previamente como discriminatorios, por el otro. Dicho de otra manera, la ausencia de la
conciencia de haber sido victimado no protege el sujeto contra lesiones en los planos
psiquico y somatico. Por consecuencia, la consciencia no es una fuente fiel para saber si

una persona haya sufrida discriminacion.

Ahora bien, aunque todas las vivencias impliquen un cierto grado de excitacion
psiquica, s6lo aquellas que rebasan un determinado umbral de variacion fisiol6gica generan
reacciones patoldgicas (Mitscherlich, 1966b:57).% El autor denomina estas experiencias de
interaccidn “catastrofes vivenciales” (Erlebniskatastrophen) aludiendo con este concepto a
una brecha inmanejable entre las necesidades socioafectivas y/o materiales del individuo,

por un lado, y las demandas del entorno o de las estructuras psiquicas propias (el super ego,

> Esta tesis ha sido recuperada en las diversas teorfas de estrés. Danna y Griffin (1999:370) lo definieron el
estrés como “consequence of lack of fit between individual needs and demands and those of the

environment”.
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por ejemplo), por el otro (Mitscherlich, 1966a:15). El inicio de los trastornos
psicosomaticos y psiquicos es situado de esta forma en un trauma ligado a un conflicto en
el plano de la interaccion social el cual no logra ser resuelto. Si la tension persiste, es
posible que se produzca una “inervacion antagoénica™: la tension se descarga hacia el
interior del cuerpo generando una lesion en algin drgano (Mitscherlich, 1966b:58ss). Se
trata de una forma extrema de distensién que compromete el funcionamiento del organismo

bioldgico y que se convierte en fuente de nuevos sufrimientos.

Segun Freud (2007:34), la descarga de estados de tension hacia el interior del
cuerpo pertenece a las fases tempranas del desarrollo psiquico las que estaban regidas por el
principio de placer. Conforme madura el aparato psiquico y adopta el principio de realidad,
la inervacion se remplaza por la accién como medio para transformar la realidad externa y
adaptarla a las necesidades del sujeto. El regreso parcial a mecanismos primitivos de
distensién psiquica (el trastorno psicosomatico) constituye un indicador de que la capacidad

de accidn del individuo se encuentre severamente constrefida.

El deterioro de la capacidad de accion no se origina necesariamente en el individuo
sino el entorno social. La desaparicién de espacios de participacion colectiva y de co-
determinacion entre empleados/sindicatos y empresas/instituciones a consecuencia de la
reestructuracion de la relacion entre capital y trabajo en el neoliberalismo; la obstruccion de
la opinidn publica y los cercos informales que se estrechan en torno a la libre expresion en
las instituciones publicas y privadas son factores que impiden que el malestar individual en
la organizacion entre al plano del lenguaje, genere un proceso de reflexion colectivo y
estimule, en caso que el malestar sea compartido con otros actores sociales, cambios en la
organizacion a través de la toma de acciones. El debilitamiento de la capacidad de accion
del sujeto — tanto en el nivel individual como colectivo — va a la par con la pérdida de la
esperanza de poder superar el impasse institucional, lo que facilita procesos de distension

psiquica.

A diferencia de otras corrientes psicoldgicas que se conforman con tan solo sefialar
el caracter patologico de la regresion, Mitscherlich la identifica como un esfuerzo de
defensa desesperada cuando otros mecanismos de afrontamiento hayan fallado y la tension
generada por la no solucion de los conflictos haya alcanzado niveles insoportables para el

33



sujeto (Mitscherlich, 1966¢c). Esta perspectiva vincula invariablemente trastornos psiquicos
y psicosomaticos con patologias del propio entorno social las que paralizan la capacidad de

accion del sujeto.

Patologias sociales y trastornos psiquicos y psicosomatico en las sociedades neoliberales

Como Freud (2010:62ss) y Marcuse (2003:34ss) han argumentado, cualquier relacion entre
sociedad y sujeto implica necesariamente una tension: vivir en sociedad exige de los
individuos renunciar a ciertos impulsos, posponer su satisfaccion a momentos posteriores o
modificar las formas de su satisfaccion de tal manera que los intereses y necesidades
colectivos no sean puestos en peligro. Dado que estas renuncias no pueden ser totales, han
surgido a lo largo de la historia variados mecanismos Yy dispositivos que ayudan a los
individuos a administrarlos. El bienestar individual y la salud mental dependen entonces de
un equilibrio entre las necesidades colectivas sobrepuestas, por una parte, y las
individuales. Esto implica que los sujetos requieren ciertos espacios de libertad que les

permiten expresar y satisfacer de forma directa o indirecta sus impulsos.

Los mecanismos Yy dispositivos socialmente disponibles para administrar los
impulsos se encuentran en estrecha relacion con las etapas del desarrollo societal y la
estructura de clase. Por ejemplo, el desarrollo inicial de la formacion capitalista dependia
en parte de un tipo de individuo dispuesto a sobreponer la razon a la tradicién, a tomar su
destino en sus propias manos y a defender sus intereses en contra de los poderes externos.
Durante esta etapa la educacion y el derecho civil tenian por objetivo ayudar a formar
sujetos sociales— los protagonistas del capitalismo pujante —con capacidad de accion. El
empuje a la creacion artistica, literaria y filosofica apoyaria este proyecto formativo de un
individuo burgués reflexivo y consciente de sus virtudes, necesidades y de su
individualidad irreductible, al tiempo que sirvié para fortalecerlo en momentos de
conflictos con el entorno social, para administrar las privaciones, renuncias y frustraciones
provenientes del intercambio social y para articular su resistencia a someterse al dictado del
entorno por medio de la conciencia desgraciada, el pensamiento negativo o los actos de

transgresion ocultos de las normas y valores culturales (Marcuse, 2001:87ss) . Por su parte,
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las clases trabajadoras lograron conquistar a través de la organizacién sindical mayores
posibilidades de accion colectiva sin la cual las mejoras de sus condiciones laborales, el

aumento de los sueldos reales y de la capacidad de consumo hubiesen sido imposibles.

La transicion a la sociedad de masas - caracterizada por la irrupcién de las clases
subordinadas en la esfera politica y cultural durante el siglo XX con los consiguientes
peligros politicos para la formacion capitalista - dio lugar a cambios en la construccion
social del sujeto. El ideal formativo del individuo burgués libre e independiente fue
remplazado por otro que orientd el individuo a maximizar su adaptacion social y a
preocuparse por conseguir la aceptacion del entorno (Marcuse, 2001). Ello implicaba
cambios en la administracién societal de los impulsos. Los mecanismos de sublimacién
tradicionales empezaron a ser desplazados por la emergencia de nuevos campos Yy
actividades orientadas a borrar la polaridad y la contradiccion entre las exigencias de la
formacion societal y las necesidades pulsionales de los individuos. Entre estas fuentes de
gratificacion simbolica y psicolégica emergid, en el caso de las clases medias, el trabajo
mismo: hacer carrera, promoverse dentro de la jerarquia laboral, acumular prestigio y
estatus sociales se convirtieron en satisfactores por si solos y aparentaron ofrecer a los
individuos formas de autodesarrollo casi ilimitado. A ello se agregaron los mieles del
consumismo, las diversiones y el entretenimiento ofertados por una industria cultural en
expansion que proporciond distraccion y ayudo a los individuos a olvidarse de las penas y
angustias que emanaron del refinamiento del control social sobre sus vidas, la dependencia
irremediable de los vaivenes de la coyuntura econdémica, la progresiva destruccion
ambiental o el vacio existencial asociado al desvanecimiento de la tradicion cultural.
Aquella porcion de agresividad que no se logré contener mediante los satisfactores
sustitutos pudo ser canalizada hacia una sexualidad liberada de los tables de la tradicion,
hacia el deporte de masas y las guerras de baja o alta intensidad contra supuestos enemigos

internos y externos.

La tendencia hacia la desublimacion del “poder de lo negativo” (los impulsos)
(Marcuse, 2001:7ss) se ha fortalecido, sin duda, en el capitalismo neoliberal. Durante la
etapa mas reciente del desarrollo capitalista en Occidente, la presion societal sobre los

individuos se ha agudizado como nunca antes en vista de los elevados niveles de desempleo
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y/o precariedad laboral, el desmontaje de derechos sociales y laborales, pobreza y
marginacion en proporciones desconocidas, la esclerotizacion de la participacion
democratica, el perfeccionamiento del control social sobre los individuos y la reinstalacion
de tendencias autoritarias en practicamente todas las instituciones sociales. Se trata de
procesos sociales que tiranizan y avasallan a los individuos y que incluso los privan de los
ultimos refugios de privacidad a través de la proclamacion del ‘ciudadano transparente’.
Ante la dependencia mas absoluta y por ello la vulnerabilidad extrema del individuo
neoliberal de su entorno social, la cual bloquea su capacidad contestataria frente a estas
nuevas amenazas a sSu existencia y a su paz interior, por una parte; y ante el
empobrecimiento de la capacidad de sublimacion (dado el extremo pragmatismo de los
sistemas de educacion en la actualidad) y la creciente mediacion de los entretenimientos y
distracciones por el mercado, no sorprende que los niveles de irritabilidad y agresividad
sociales e individuales van en aumento. Es en este contexto donde la violencia interpersonal
(familiar y de pareja, el acoso laboral, el hostigamiento sexual, la discriminacion social, el
bullying escolar, la discriminacion de género y racial), sexual (pornografia, feminicidios,
violaciones) y criminal empiezan a trastocar todos los &mbitos de la vida. Bajo estas nuevas
condiciones de vida las penas existenciales tienden a ser ahogadas mediante la comida
chatarra y las drogas. Los trastornos mentales y psicosomaticos han adquirido, segun la
Organizacion Mundial de Salud (2001), caracteristicas epidemioldgicas en la poblacion
econdémicamente activa. Se trata pues de un conjunto de indicadores que apuntan a la
inmersion del sujeto en una sociedad en extremo opresiva y controladora, la que lo expone
persistentemente a ‘catastrofes vivenciales’ y que le infringe niveles de sufrimiento casi

insoportables.

Los trastornos psicosomaticos pueden ser por ende entendidos como expresiones de
un “lenguaje corporal primitivo del malestar” (Mitscherlich (1966c¢:122ss). El trastorno
constituye un mensaje construido de manera no consciente acerca de la imposibilidad del
sujeto de manejar la congestion afectiva que resulta del avasallamiento de las exigencias
societales y de las limitaciones individuales para responderlas a través de la intervencion
consciente en la realidad. El desasosiego resultante es tal que la Gnica forma de disminuir la
tension generada por el conflicto consiste en su traslado al &mbito psicosomatico. Desde

este lugar los trastornos psicosomaticos y psiquicos apuntan de manera insistente a la
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persistencia de un trauma que no puede ser admitido a la conciencia. Detras del trastorno

hay pues “un saber que habla por si mismo” (Mannoni, 2002:25).
Conclusion

Para resolver un conflicto no basta con tratar sus sintomas; es necesario restituir la
capacidad de accién del individuo para que pueda transformar la realidad opresora. Pero
ello exige la capacidad de poder leer e interpretar el mensaje contenido en el sintoma. Esto
implica, en primera instancia, contextualizar el sintoma: relacionarlo con las caracteristicas
del entorno para devolverlo asi a la reflexion consciente de los sujetos. EI malestar
articulado en el plano sintomatico solo puede motivar la intervencion en la realidad si el
sujeto se hace consciente de su desasosiego y asume su responsabilidad hacia si mismo.
Contribuir a esto es el objetivo de este libro: partiendo de la sintomatologia psicosomatica y
emocional que se observan en investigadoras cientificas, buscamos apuntar a aquellos
factores de la realidad organizacional de las instituciones de educacién superior en México
que, a través de acciones casi microscopicas, devalGan las contribuciones femeninas a la
ciencia, marginan las mujeres de la toma de decisiones y/o les asignan meros roles
operativos. El recurso a los trastornos psicosomaticos y psiquicos cumple por ende la
funcién de reconectar a los actores sociales — en este caso, las mujeres — con su
problematica especifica en la organizaciébn que tan fehacientemente exponen las

estadisticas, pero que (ya) no han penetrado la conciencia.
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Culturas organizacionales, salud laboral y género. Un estudio sobre la
élite cientifica en México

Veronika Sieglin

“Cualquier enfermedad constituye una
pérdida de libertad, una limitacién de
las posibilidades de vida”
(Martin Heidegger y Medard
Boss, 1964, 202)

Introduccion

Si cualquier enfermedad significa la pérdida de libertad y autonomia y restringe por
consiguiente las posibilidades de vida de las personas afectadas, como arguyen Martin
Heidegger y Medard Boss (1964:202), entonces las mujeres sufren de agravios
existenciales particulares, ya que presentan tasas de morbilidad y ausentismo laboral mas
altas que los hombres (Eriksen, lhlebak y Ursin, 1999; Hanson y Jensen, 2004; Lakhani,
2004; Pomaki, Maes y ter Doest, 2004; Schneider et al, 2005; Vingard et al, 2005; Krantz y
Lundberg, 2006; Grossi et al, 2009; Karahan et al, 2009; Korlin, Alexanderson y Svedberg,
2009; Deza Bringas, 2010; Bryngelson, Bacchus y Fritzell, 2011; Sjosten et al, 2011;
Catano, 2012; Loughlin y Rudy, 2012). Por ejemplo, en una muestra representativa de la
poblacion econémicamente activa, realizada en Alemania, Schneider y colegas (2005)
identificaron al género femenino como factor de riesgo para sufrir dolor de espalda. En
cuanto a la prevalencia del dolor a 7 dias y a un afio, el porcentaje de mujeres (38% y 62%
respectivamente) rebaso significativamente el de hombres (32% y 58%). M&s mujeres
(15.6%) que varones (9.0%) sufrieron, ademas, estados depresivos a pesar de que las
mujeres tuvieron una percepcion mas positiva de sus condiciones de trabajo y reportaron en
apariencia menos estrés. Un hallazgo similar hicieron Karahan y colegas (2009) en cuanto a
dolencias en la espalda baja en una muestra de 1,600 empleados de seis hospitales turcos:
70% de las mujeres frente a 56.4% de varones se quejaron de la presencia de este mal. Otro
estudio en Noruega, en el que participaron 1,219 individuos econdémicamente activos

(Eriksen, Ihlebak y Ursin, 1999), encontrd que 69% de las mujeres reportaron trastornos
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afectivos (tristeza, depresion, ansiedad, trastornos del suefio, cansancio) frente a 54% de los
hombres; otro 69% sufri6 de problemas gastrointestinales (varones: 46%) y 82%
padecieron de dolores musculo-esqueléticos (72% de hombres). Ademas, la severidad y la
duracién de los padecimientos eran mayores en el caso de las mujeres (Eriksen, lhlebak y
Ursin, 1999). También un estudio longitudinal entre 12,913 empleados de la Compafiia de
Gas y Electricidad de Francia (Sjosten et al, 2011) revelé una mayor afectacion de las
mujeres por dolores de cabeza. Durante el periodo previo a la jubilacion 13.4% de las
mujeres sufrieron de cefaleas en comparacion con sélo 4.3% de los varones. Una vez
retirados de la vida laboral, la incidencia de los dolores de cabeza decrecid

significativamente en ambos géneros.

Los datos arriba apuntan a diferencias alarmantes en cuanto a las condiciones de
salud que enfrentan las mujeres econdmicamente activas en el mundo laboral actual. El
sentido comun suele asignar estas brechas de forma casi automatica a diferencias
bioldgicas. Sin embargo, hace cinco décadas Medard Boss apunté con toda propiedad que
si bien “lo fisioldégico constituye una condicién necesaria para la posibilidad de una
referencia humana con el otro™®, no por ser condicion es la causa productiva y por ende el
fondo del fendmeno (Heidegger, 2006:199s). Estudios recientes sobre el impacto de
factores provenientes de la fisiologia femenina — como la menstruacion y la menopausia —
en la salud laboral de las mujeres (Gervais y Hockey, 2012; Gervais, Millear y Webster,
2012) mostraron, por ejemplo, que su capacidad explicativa es muy reducida (Schneider et
al, 2005).

Heidegger y Boss (2006:203) propusieron conceptualizar a los trastornos
psicosomaticos como trastornos de la adaptacion y de la libertad y, en este sentido, como
modos de privacion de libertades existenciales. Esta aseveracion no atribuye la
responsabilidad de la fallida adaptacion al individuo, ya que las posibilidades existenciales
no emanan nunca del sujeto sino siempre de su entorno, es decir, de la forma como se le

permite relacionarse con otros individuos en un espacio determinado:

“posibilidades, posibilidades existenciales no son tendencias o capacidades de un

sujeto. Se dan, para decirlo de una manera, siempre y solamente de ‘afuera’, de la

® “das Physiologische ist eine notwendige Bedingung fur die Méglichkeit eines menschlichen Bezuges zum anderen”
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situacion histdrica respectiva del poder conducirse y del elegir, de la conduccion

con relacion a lo que comparece™ (Heidegger, 2006:203)

A la sociologia le es conferida por ello la funcion de indagar el contexto societal, el cual
marca Yy engloba las posibilidades de los sujetos de relacionarse con el mundo rodante. Esto
quiere decir que la sociologia ubica las raices de los trastornos psiquicos y psicosomaticos

en el mundo intersubjetivo.

En cuanto a la salud laboral, este mundo intersubjetivo se encuentra claramente
delimitado: es constituido por el contexto organizacional donde el organismo bioldgico
interactia con factores no-biolégicos los que, bajo ciertas condiciones, repercuten
negativamente en €l mismo. Los innumerables estudios sobre la salud laboral de mujeres
han aportado muchos datos para ilustrar dicha afirmacion. Segin Schneider y colegas
(2005), la mayor afectacion de mujeres por dolencias se debe a diferencias en las
expectativas de rol. Korlin, Alexanderson y Svedberg (2009) atribuyen el mayor
ausentismo femenino en el trabajo por concepto de enfermedad a los mdltiples bloqueos
estructurales e interactivos que afrontan las mujeres si quieren escalar en la jerarquia
laboral; a la discriminacion de género que priva a las mujeres de beneficios materiales y
simbolicos y al acoso sexual. Bryngelson, Hertzman y Fritzell (2011) encontraron que
aquellas mujeres, que laboraron en departamentos u organizaciones donde habia un fuerte
desbalance numérico entre hombres y mujeres (tanto una fuerte sub- como una
sobrerrepresentacion femenina), corrieron un mayor peligro de incapacitarse por largo
tiempo a raiz de una enfermedad. Los autores atribuyen este riesgo incrementado a las
menores posibilidades de las mujeres de ser promovidas en el trabajo (incluso en aquellos
departamentos donde predominan), a las dificultades para cambiar de trabajo y al estrés
emocional resultante. A una conclusion similar habian llegado anteriormente también
Krantz y Lundberg (2006) en una muestra de 1,339 altos/as y medianos/as ejecutivos/as de
empresas suecas: las mujeres enfrentaron en promedio una mayor carga laboral y

presentaron mayores niveles de estrés.

” Texto en original: “Moglichkeiten, Daseinsmoglichkeiten sind nicht Tendenzen oder Vermdgen in einem
Subjekt. Sie ergeben sich sozusagen immer erst von ‘draussen’ her aus der jeweiligen geschichtlichen
Situation des Sich-verhalten-konnens und Wahlens, des Verhaltens zu dem Begegnenden”
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Aln y cuando los trastornos funcionales son conceptualizados cominmente como
consecuencia del estrés prolongado (Krantz y Lundberg, 2006), no todos los estudios
empiricos confirman mayores niveles de estrés laboral en mujeres comparadas con hombres
(Schneider, 2005). Segln varios autores (Pomaki, Maes y ter Doest, 2004; Gyllensten y
Palmer, 2005), la identificacion clara de las fuentes de tensién y de los trastornos
psicofisicos, que afectan particularmente a las mujeres, resulta complicada y no se ha
resuelto hasta el momento. Otros aluden a problemas metodoldgicos en cuanto a la
medicién del estrés, ya que a menudo se utilizan para tal efecto instrumentos de
autoevaluacion que dependen de la valoracién subjetiva del estrés de parte de los
individuos de la muestra y que pueden convertirse en una fuente de error considerable. Un
tercer grupo de investigadores argumenta que las comparaciones entre hombres y mujeres
parten a menudo de la errénea idea que ambos formaran grupos demograficos homogéneos.
Al pasar por alto las diferencias econdmicas, sociales, politicas y culturales al interior de
cada grupo genérico, se correria el riesgo de establecer generalizaciones equivocas tanto
para el grupo de las mujeres como para el de los varones (Gyllensten y Palmer, 2005).
Finalmente, hay quienes opinan que las evidencias cientificas disponibles en la actualidad
no permitiesen sostener la tesis que el &mbito laboral agravaria la salud femenina. Las
diferencias de género en la salud laboral se originarian en otros contextos vitales femeninos
que complicarian la integracion laboral de las mujeres, como por ejemplo la familia
(Millear y Gervais, 2012; Antoniou, Davidson y Cooper cit. en Gyllensten y Palmar, 2005).
Esta ultima tesis es discutible, dado que los estudios sobre la interaccion entre trabajo,
familia y salud tampoco son concluyentes (Cerros, 2011; Cerros y Ramos, 2011; Gorman y
Kmec, 2007) vy, por el otro, es problematico conceptualizar la compatibilidad entre trabajo y
familia solamente en funcion de las caracteristicas de la familia y no de las condiciones del

trabajo (invasion del espacio familiar por el trabajo extradoméstico).

En suma, la literatura disponible permite afirmar por de pronto que el trabajo como
tal no representa un agravante en si mismo para el bienestar de hombres y mujeres. Sélo si
es realizado bajo condiciones de orden material y/o simboélico desfavorables, compromete
a mediano y largo plazo la salud de los trabajadores independiente de su adscripcién
geneérica. La investigacion socioldgica tiene por ende la enmienda de identificar aquellos

entornos laborales que comprometen la salud de la poblacién economicamente activa, en
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general, y de las mujeres trabajadoras, en particular. Estos contextos organizacionales no
solamente generan un elevado nivel de tension emocional en los empleados sino limitan,
ademas, la capacidad de accion de las personas afectadas. Por consecuencia tienen mas
dificultades para lidiar con los estresores y para restablecer y asegurar su integridad
psicofisica.

La primera parte de este estudio presenta un breve panorama de la literatura
secundaria sobre estrés, factores organizacionales y salud. En la segunda se analizan datos
de campo de nuestra investigacion sobre salud y clima organizacional entre investigadores

e investigadoras nacionales que laboran en universidades estatales y en la UNAM.
La salud laboral y los modelos de estrés

En la salud psicofisica se conjugan factores de orden bioldgico, psicologico y social lo que
la convierte en un fenémeno complejo (Davidson et al, 2006). El intercambio entre el
entorno laboral y el organismo psicofisico que genera efectos nocivos para el individuo es
mediado por el estrés prolongado que describe un estado de tension generado a raiz de un
desbalance entre las demandas externas y las posibilidades de afrontamiento de los sujetos.
La persistencia de este desequilibrio durante un lapso considerable produce al paso del
tiempo una desviacion del funcionamiento psicofisico normal (West y West, 1989:47).

Existen diversos modelos tedricos que han orientado los estudios sobre estrés
laboral en las Gltimas décadas. EI modelo de adecuacion persona-medio ambiente postula
que el sujeto experimenta una tension psicofisica excesiva cuando tiene dificultades de
cumplir las exigencias laborales. El desbalance se produce por un desequilibrio entre las
demandas del entorno y las posibilidades individuales de responderlas adecuadamente en
cuanto al desempefio de su rol funcional (Padilla, Pefia y Ariaga, 2006:80). Otra propuesta
explica el estrés laboral en funcion de un desequilibrio entre los esfuerzos desplegados y las
compensaciones obtenidas; o bien, por un desequilibrio entre las demandas del trabajo y las
posibilidades de control sobre el mismo de parte del trabajador (Padilla, Pefia y Ariaga,
2006:80; Karasek, 1979 y 2004). Un tercer enfoque - de tipo transaccional - ha sido
propuesto por Lazarus (2001). Dicho autor sostiene que el surgimiento y los efectos del

estrés dependen de la forma como un individuo evalle una situacion o un acontecimiento y
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de los recursos que tiene para afrontarlo. EI estrés se relaciona con el grado en que un
acontecimiento se contraria con sus objetivos y metas, del tipo de involucramiento del ego
(por ejemplo, autoestima, estima de otras personas; paradigmas éticos y valores morales;
temas que guian la conduccion de la vida, el grado de bienestar/malestar sentido, etc.) y de
los recursos de afrontamiento disponibles (Lazarus, 2001:38ss). La interpretacion del
acontecimiento retne asi informacién proveniente del entorno social y del individuo
mismo. Dado que los criterios y elementos conceptuales que subyacen a la interpretacién y
comprension de un acontecimiento no se originan en el sujeto sino en la cultura de la que
forma parte, es preciso comprender que toda expresion subjetiva se encuentra siempre
enraizada y mediada por el contorno sociocultural. Cualquier interpretacion y accion del

sujeto influye, por otra parte, en la cultura.

Las evaluaciones emocionales de un acontecimiento son comprendidas por Lazarus
(2001:60) y Roseman (2001:77) como “cogniciones calientes”, es decir, valoraciones
elaboradas de forma casi instantanea, intuitiva y no necesariamente consciente. Pero no por
ello son ildgicas o irracionales. Emocion y razén no constituyen, en este modelo, funciones
opuestas sino complementarias del subsistema mental que integra aspectos cognitivos,
motivacionales y emocionales. Por medio de las emociones los individuos relatan “historias
draméticas de clases de conflictos particulares con tal de poder sobrevivir...” (Lazarus,
2001:65). Sin embargo, dado que estos relatos aln no estan censurados y mesurados por la
anticipacion de posibles respuestas del entorno social, su articulacion implica riesgos. Con
el fin de prevenir reacciones adversas, muchos individuos se esfuerzan por esta razén por
controlar, disimular o negar las emociones asociadas a acontecimientos criticos en el
entorno laboral (Morena-Jiménez et al, 2010; Stormel y Devine, 2008; Ashkanasy, Hartel y
Daus, 2002; Wanous, Reichers y Austin, 2000).

Dado su engranaje con actividades fisioldgicas (la quimica neural y otras funciones
cerebrales y corporales), las interpretaciones emocionales no se articulan solo en el plano
de la conducta, la motivacién y la expresion sino afectan también otros subsistemas del
organismo e influyen su funcionamiento (Ashkanasy, Hartel y Daus, 2002; Roseman, 2001;
Theorell et al, 2002). Es asi como el estrés emocional no constituye un mero

acontecimiento psiquico sino se traduce al plano somatico.
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Muchos modelos tedricos conceptualizan el estrés como resultado de wun
acontecimiento interno o externo que no logra ser atendido y resuelto con los medios y en
los tiempos habituales, lo que desencadenada una reaccion psicofisica (activacion del
sistema nervioso simpatico y del eje hipotalamico-pituitario-adrenal) orientada a facilitar la
adaptacion del organismo a la demanda afrontada. Una vez logrado este objetivo y resuelto
el problema, los sistemas fisiologicos se desactivan. Sikora, Beaty y Forward (2004:7s)
sostienen, empero, que estos enfoques aplican solamente para explicar el estrés agudo mas
no el estrés cronico que refiere a un estado de tension continuo debido a la manifestacion
asincronica de maltiples estresores que se empalman en ciertos momentos y que de esta
forma impiden la desactivacion de los sistemas alostaticos. Por ello la tension no cede y

el organismo biopsiquico no regresa a la normalidad.

Segun Sikora, Beaty y Forward (2004), los modelos de estrés agudo tuvieron una
capacidad explicativa en el pasado cuando el estrés laboral se debia principalmente a
episodios de sobrecarga laboral. Sin embargo, los cambios en la organizacion del trabajo a
lo largo de las pasadas tres décadas tienen por consecuencia que hoy en dia los trabajadores
no encaran un solo estresor en un tiempo sino maltiples, algunas mas irritantes que otras. A
ello contribuyen, por ejemplo, los frecuentes cambios en la organizacion del trabajo, la
acelerada renovacion tecnoldgica, los sistemas de calidad y/o reglamentos y otros
mecanismos de control que mantienen a los individuos en constante alerta. En estas
condiciones ambientales el organismo se encuentra de sobremanera expuesto a las
hormonas de estrés. A pesar de que las respuestas fisiologicas cumplen una funcion

adaptativa, este efecto positivo se pierde si la tension persiste durante largo tiempo:

““..chronic stress in the form of continuous real threats to physical or psychological
well-being or more important, the anticipation of threats can contribute to situations
where the adaptive response of the body becomes maladaptative. Continuous or
frequent stressors keep allostatic systems perpetually ‘on’ and/or anticipated threat
or conflict (hypervigilance) does not allow systems to shut down” (Sikora, Beaty y
Forward, 2004:8).

La reaccion de un organismo previamente estresado a un nuevo estresor es mas severa que

en estado relajado. Bajo el influjo de multiples estimulos estresantes que se siguen y se
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entrelazan mutuamente, se agudizan las respuestas fisioldgicas y psicoldgicas (Sikora,
Beaty y Forward, 2004:17).

Los cientificos, que laboran en instituciones cuyo funcionamiento interno ha sido
reorganizado segun los preceptos neoliberales, lidian con estresores mdltiples vy
asincronicos. En estas instituciones el tiempo ha dejado de ser un recurso y se ha convertido
en una instancia de deprivacion. Las crecientes demandas del Estado y la organizacion
laboral con relacion al desempefio académico y el rendimiento profesional individual
merman o incluso aniquilan el auto-desarrollo, reducen las posibilidades de pensamiento
critico y sabotean la capacidad de accion de los profesores quienes se observan inmersos en
extensos y continuos reportes de sus actividades y logros académicos a las méas diversas
instancias al interior y exterior de la universidad (Giroux, 2009:683; Lynch, 2010:55ss). Se
trata de situaciones que no son ajenas al profesorado que labora en las universidades
mexicanas. Los docentes e investigadores deben registrar periédicamente su desempefio
para poder concursar en convocatorios por complementos salariales (Ramos, Sieglin y
Zuiiiga, 2013), son llamados por sus instituciones a solicitar y/o renovar su ‘Perfil Deseable
de Profesor’ otorgado por la Secretaria de Educacion Publica al igual que el
reconocimiento del Sistema Nacional de Investigadores (SNI) (Sevilla, Galaz y Arcos,
2008). A ello se han de agregar, ademas, las multiples solicitudes de datos académicos que
les son hechas por sus escuelas, facultades y departamentos centrales para alimentar los
informes de trabajo de rectores y directores de dependencias. Aquellos profesionales,
quienes ademdas cuentan con financiamiento interno o externo para proyectos de
investigacion, deben registrar con cierta periodicidad sus labores. A todo ello se suman a
las tareas habituales de docencia, tutoria e investigacion, la participacion en instancias
colegiadas internos y externos, la gestion y la difusion. Estas funciones académicas se
realizan en un entorno laboral altamente competitivo y marcado por rivalidades y conflictos
interpersonales con superiores, pares y alumnos (Sieglin, 20122 y 2013). Aungue ninguna
de estas multiples actividades resulte por si mismo demasiado complicada y aun y cuando
ningun conflicto particular rebase por si mismo el umbral de respuesta del/a académico/a,
su interseccion genera un clima de hastio, saturacion y hartazgo que compromete las

posibilidades de distension incluso en el tiempo libre y que actia como estresor cronico.
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Estresores y mediadores de estreés

Los modelos de estrés laboral diferencian entre estresores y mediadores (grafica 1). Los
estresores refieren a demandas y condiciones del entorno social a los que se enfrenta un
individuo en el trabajo. No todos los sujetos reaccionan a los mismos factores ambientales
del mismo modo, ya que — como indica el modelo de Lazarus (2001) — la interpretacion de
un acontecimiento como una amenaza al estatus quo subjetivo es mediada por
caracteristicas particulares del sujeto. Gran parte de los estudios psicoldgicos sobre estrés

se han abocado a la exploracion de estos mediadores que vamos a explicar en seguida.

Entra Grafica 1

Los mediadores del estrés

Los mediadores de estrés abarcan aspectos demograficos y psicolégicos como, por ejemplo,
rasgos de la personalidad, patrones cognitivos, emocionales y conductuales al igual que
valoraciones subjetivas del entorno laboral que influyen la interaccion con los demas
actores, la manera como un individuo asume su funcién en la organizacion y como se
posiciona ante los conflictos cotidianos y los resuelve (grafica 1). La subjetividad se
encuentra también presente en las redes sociales (a través de la capacidad de construir y
mantener relaciones con colegas, superiores y otros actores sociales) y los vinculos

afectivos construidos con el entorno.

Un sinnimero de estudios exploran la relacién entre caracteristicas de la
personalidad y el estrés laboral. Rhodewalt y colegas (1984) encontraron, desde hace ya
tres décadas, que la personalidad de tipo A® reacciona a elevados niveles de estrés con mas
trastornos psicologicos y cardiovasculares que la personalidad B. Un estudio entre 215
enfermeras de tiempo completo de un gran hospital canadiense mostrd una asociacion entre

la personalidad tipo A con elevados niveles de estrés, ambigiiedad de rol, conflictos

8 . . . . . . . ;. .
La personalidad tipo A se diferencia del tipo B por una marcado orientacion al éxito y a la competencia 'y
por niveles de agresividad social mas elevados.
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interpersonales, medios de trabajo inadecuados y problemas de salud psicosomatica (Jamal,
1990). Otra investigacion (Jamal y Baba, 1991) con una muestra compuesta por 1,148
enfermeras canadienses encontré entre las mujeres con personalidad tipo A mayores niveles
de involucramiento en el trabajo, mayores esfuerzos por cumplir las exigencias
profesionales pero también niveles de estrés laboral considerablemente mayores,
ambigledad de rol, sobrecarga de trabajo e intenciones de cambiar de trabajo. Una muestra
integrada por 156 gerentes de organizaciones y empresas privadas de la India arrojo que la
fuerte orientacion al logro profesional, que caracteriza a la personalidad del tipo A,
incrementa el efecto del estrés sobre la insatisfaccion laboral asi como la incidencia de

trastornos psicofisicos ligados a la ansiedad (Srivastava, 2009).

Para poder escalar en la jerarquia laboral, un desempefio profesional positivo no es
suficiente. A menudo la posibilidad de una promocién dentro de una empresa o institucién
depende de otros factores como la imagen publica y las redes personales. El éxito depende
también de la capacidad de proyectar optimismo, ‘positividad’, simpatia y disposicion de
atender sin reticencia alguna cualquier solicitud de un superior por dificil que parezca en el
plano profesional, social o ético. A menudo los trabajadores afrontan estas demandas
mediante la simulacién: aparentan optimismo, escenifican actitudes y emociones positivas
previamente planeadas; ocultan sus sentimientos y pensamientos y establecen un férreo
control sobre sus emociones (Ashkanasy, Hartel y Daus, 2002; Wanous, Reichers y Austin,
2000). Sin embargo, estas estrategias de adaptacion no benefician a la salud ni al
desempefio laboral (Mesmer-Magnus, DeChurch y Wax, 2011). Varios autores (Erickson y
Wharton, 1997; Hutri y Lindemann, 2002; Schaible, 2010; Wharton, 1999) encontraron
una asociacion entre dichas conductas y el riesgo de depresion, despersonalizacién y crisis

profesionales.

La forma como los individuos afrontan acontecimientos estresantes en el trabajo
constituye otro factor que influye en el bienestar individual (Kohan y Mazmanian, 2003;
Robinson y Griffiths, 2005). Algunos autores reportaron, por ejemplo, que quienes
procuran ignorar acontecimientos estresantes, sufren niveles de estrés mas altos (Gershon,
Barocas, Canton et al, 2009) en comparacion con aquellos que tratan de resolverlos. Sin
embargo, la eficacia del afrontamiento no depende de una estrategia en particular. Segun
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Kohan y Mazmanian (2003) e Iwasaki y colegas (2005), tanto el afrontamiento centrado en
la solucion del problema como el enfocado en el manejo emocional ejercen un efecto

moderador sobre el estrés.

El estrés y sus consecuencias psicoldgicas y somaticas estan asimismo mediados por
la valoracion subjetiva del trabajo que se articula, por ejemplo, a través de la satisfaccion
laboral, el compromiso con el trabajo y la organizacion laboral asi como la ciudadania
organizacional. Se ha detectado, por ejemplo, que bajos niveles de satisfaccion laboral y de
compromiso con el trabajo estan asociados con mayores niveles de agotamiento emocional
y depersonalizacion (Griffin et al, 2010; Spear et al, 2004) asi como con trastornos del
suefio (insomnia) (Scott y Judge, 2006). De igual forma se observd que personas, que se
sintieron contentos con su trabajo y el entorno laboral, lograron lidiar mejor con estrés
(McCarthy et al, 2010) aunque experimentaran niveles de tension méas elevados (Chaplain,
2001).

Las caracteristicas sociodemogréaficas (género, edad, estatus marital, etnicidad, clase
social) moldean la interaccion social en la organizacién laboral en funcién de paradigmas
culturales y relaciones de poder que atraviesan y estructuran el tejido societal en su
conjunto. Esta interaccion entre factores societales, laborales, organizacionales y subjetivos
influye el funcionamiento psicofisico normal (West y West, 1989:47).

En suma, la literatura ha demostrado que no existe una relacion directa entre un
estresor y la tensién emocional experimentada por un individuo. El impacto psicofisico del
acontecimiento tensionante es mediado por caracteristicas de la personalidad, el bienestar
laboral percibido al igual que los recursos sociales disponibles. Por ello muchas politicas de
salud laboral se orientan a mejorar las capacidades individuales para lidiar con el estrés.
Aln y cuando los diversos programas y enfoques pueden arrojar ciertos beneficios a nivel

individual, dejan intactos los agravios estructurales que se encuentran en el entorno laboral.

Los estresores laborales

En empresas e instituciones los estresores emanan de diversos &mbitos. Pueden asociarse a

las caracteristicas de la tarea que una persona desempefia; a las condiciones fisicas del lugar
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del trabajo; a las caracteristicas de la organizacion laboral y/o a las demandas de grupos

sociales extralaborales (por ejemplo, la familia, el circulo de amigos) .

Innumerables estudios han analizado la relacion entre estrés y trastornos
psicosomaticos, por un lado, con las caracteristicas del entorno laboral, por el otro. Por
ejemplo, los integrantes de ciertas profesiones (controladores del trafico aéreo o
enfermeras) sufren un mayor riesgo de desarrollar hipertension. Asimismo, quienes laboran
en un entorno ruidoso y/o quienes trabajan por turnos se encuentran mas expuestos a
trastornos funcionales (Carayon et al, 1999; Srivastava, 2010). Similares efectos se han
descrito en el caso de jornadas excesivas y presiones de tiempo y desempefio (Schneider, et
al, 2005). Otros estudios anteriores han establecido una relacion similar entre
padecimientos muasculo-esqueléticos y caracteristicas del trabajo (cargas laborales abusivas,
ritmo de trabajo acelerado, escasa participacion en la toma de decisiones, reducido control
sobre el trabajo), el ambiente laboral (entorno fisico adverso, clima psicolégico
tensionante), cambios tecnolégicos y otros factores ligados a la organizacion del trabajo
(desbalance entre esfuerzo y gratificacion; incongruencia del estatus laboral; incertidumbre

laboral) (Carayon, Smith y Haims, 1999; Hanson y Jensen, 2004).

No sélo la tarea laboral y el entorno fisico actian como estresores y comprometen
la salud de los trabajadores, también las estructuras y politicas de la organizacién son de
gran importancia. Tanto Carayon y colegas (1999) como Tennant (2001) reportaron que la
exclusion de un empleado de la toma de decisiones en el trabajo; la indisposicion de una
organizacion laboral de reconocerle los esfuerzos desplegados o de otorgarle
compensaciones adecuadas aunados a un alto nivel de insatisfaccion laboral se asocian con

problemas de hipertension.

El estrés laboral proveniente de factores organizacionales se encuentra asimismo
asociado a cefaleas y trastornos musculo-esqueléticos. Esto es asi porque el estrés estimula
la actividad muscular (Leistad, 2006) y produce, por otra parte, reacciones psicobiol6gicas
que limitan la capacidad del cuerpo para prevenir y reparar microtraumas (Devereux y
Buckle, 2000; Wahlstrém et al, 2003). Un estudio entre 19,469 empleadas de 21 hospitales
en Finlandia revel6 que aquellas personas, que registraron un elevado desbalance entre los

esfuerzos desplegados en el trabajo y las compensaciones recibidas por las mismas, tenian
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un riesgo veinticinco por ciento mas alto de sufrir de migrafia que quienes se sintieron
adecuadamente reconocidos (Maki, 2008). En el ya mencionado estudio sobre la compafiia
de Gas y Electricidad de Francia (Sjosten et al, 2011) se encontraron como los predictores
mas importantes de la migrafia durante el periodo de actividad laboral las elevadas

demandas en el trabajo y los bajos niveles de satisfaccion laboral.

Hanson y Jensen (2004) mostraron que el tamafio de la empresa influye en el
numero de incapacidades otorgadas a consecuencia de trastornos musculo-esqueléticos: en
empresas grandes los trabajadores faltaron menos por problemas en la espalda, la nuca y el
cuello que en firmas medianas y pequefias. Danna y Griffin (1999) identificaron a la
escasez o insuficiencia de estructuras y politicas de participacion, a relaciones de
comunicacion pobres, a practicas discrecionales y problemas de liderazgo institucional
como estresores que influyen la autoestima, el autovalor y la identidad de los trabajadores y
que inciden negativamente en el bienestar psicofisico de los mismos. Tafvelin, Armelius y
Westerberg (2011) observaron en un estudio longitudinal entre 158 profesionistas
(trabajadores sociales, enfermeras) de una empresa de servicios sociales en Suecia una
relacién indirecta entre las caracteristicas del liderazgo y el bienestar psicofisico de los

trabajadores.

En suma, los hallazgos cientificos demuestran que las enfermedades no se reducen a
sus componentes bioldgicos sino que el funcionamiento del organismo biol6gico se
encuentra intimamente ligado a las caracteristicas del entorno social que moldea el
intercambio del sujeto con los demas actores sociales. La enfermedad surge — arguye con
razén el psicoanalista Alexander Mitscherlich (1966a:32)— ... en el campo de conflicto
entre la vida como proceso biolégico y como proceso historico.” Los trastornos
psicolégicos y somaticos constituyen asi una narrativa acerca de las relaciones sociales, las
condiciones laborales y las caracteristicas organizacionales que enmarcan el proceso de
trabajo y que generan elevados niveles de sufrimiento en las personas afectadas. Los
trastornos funcionales reflejan asi desbalances y procesos disfuncionales en el entorno

circundante que afectan la interaccion social y el bienestar de los individuos.

Las mujeres presentan, en términos generales, una salud laboral méas deteriorada que

los varones. Algunos autores atribuyen este hecho a factores sociales en el entorno laboral
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gue son fuente de tensiones adicionales en el caso de las mujeres (Deitch et al, 2003;
Nelson y Quick cit. en Gyllensten y Palmer, 2005). Estos factores adversos al desarrollo
femenino en el trabajo conforman las précticas de discriminacion de género: tratos
estereotipados, aislamiento social a raiz de redes informales tejidos por varones (‘old boy
networks’), menor apoyo de parte de la institucion para cumplir con las elevadas demandas
de trabajo, menores posibilidades de promocion laboral y acoso sexual. La mayor
afectacion de las mujeres economicamente activas por trastornos funcionales y problemas

psiquicos expresa asi un sufrimiento adicional.

En las siguientes lineas vamos a abordar, para el caso de instituciones de educacion
superior publicas en México, un grupo de estresores que en el conjunto de la literatura
sobre estrés no ha obtenido la suficiente consideracion: los diversos componentes de la
cultura organizacional. Con ello aludimos a: (a) estructuras y politicas de inclusién de |@s
profesor@s en la toma de decisiones académicas en sus centros de trabajo, (b) los
mecanismos y practicas de reconocimiento institucional a los logros académicos de 1@s
docentes e investigadores; (c) dispositivos y rutinas de apoyo institucional a las labores de
|@s profesor@s, y de prevencién y proteccion contra el uso de la violencia en su contra de
parte de superiores, pares, subordinad@s y alumn@s; (d) mecanismos y précticas por
medio de los cuales se distribuyen los recursos institucionales en la comunidad académica
(justicia distributiva), y (e) las caracteristicas del liderazgo institucional que imprimen un

sello especifico al clima organizacional.

Planteamiento e hipdtesis

En este trabajo partimos de la tesis que las caracteristicas organizacionales de las
universidades (politicas y mecanismos institucionales de apoyo y proteccion al trabajador;
posibilidades y espacios de participacién democratica e informada en la toma de decisiones;
la justicia distributiva; las politicas y mecanismos de reconocimiento de los logros
académicos y los rasgos del liderazgo institucional) enmarcan las posibilidades de accion e
intervencion en la realidad organizacional del personal académico e influyen asi la

subjetividad y el bienestar psicofisico. Esperamos por ende encontrar una relacion entre los
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atributos de la cultura organizacional, la incidencia de acoso laboral, las redes sociales y los
rasgos de afectividad en situaciones conflictivos en el trabajo con el estatus de salud

psicofisico de los trabajadores.

Por otra parte, dado que la discriminacion por concepto de género — palpable a nivel
estadistico — constrifie las posibilidades de accion e intervencién en la realidad de los
individuos afectados, esperamos observar — en concordancia con hallazgos cientificos de
otros investigadores - una mayor morbilidad de las mujeres en comparacién con los
varones. Finalmente, consideramos que el tipo de cultura organizacional influye las
posibilidades de que las mujeres sufran tratos discriminatorios por lo cual suponemos que

la salud femenina varie en funcion de la cultura organizacional.
Metodologia

La muestra

Con base en el patron de investigadores nacionales disponible en la pagina web del Sistema
Nacional de Investigadores (SNI) se construyd el universo total de investigadores
nacionales en universidades estatales para el afio 2010. El cuestionario fue enviado por via
electrénica a todos los investigadores nacionales —niveles 1-3— en universidades
estatales. 12.5 por ciento de I@s académic@s invitad@s llenaron la encuesta. Para una
mejor comprension de la situacion de 1@s cientific@s en universidades estatales, se decidio
tomar como punto de comparacion a I@s investigador@s nacionales que laboran en la
UNAM. Para tal efecto se realizd, con base en el patron de investigadores nacionales del
SNI, un muestreo probabilistico al azar entre los investigadores nacionales de la UNAM.
De esta forma se integré una base de datos que contiene informacién de un total de 733
personas: 85.7 por ciento labord en 28 universidades estatales y 14.3 por ciento en la
UNAM (tabla 1). La media de edad se cifré en 48.5 afios y la antigliedad en 16.5 afios; 38.9
por ciento lo componian mujeres y 61.1 por ciento, varones.

75.8 por ciento de los académicos pertenecian al nivel 1 del SNI, 18.7 por ciento al
nivel 2 y 5.5 por ciento al nivel 3. Asimismo, 14.3 por ciento eran, ademas, miembros de la
Academia Mexicana de las Ciencias (AMC); 18.6 por ciento formaron parte de un cuerpo
academico en formacion; 36.3 por ciento de uno en consolidacion y 34.8 por ciento de uno
consolidado.
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Del total, 23.3 por ciento eran cientificos sociales; 21.4 por ciento desarrollaron sus
actividades dentro de las humanidades; 15.7 por ciento en las ciencias de la salud, biologia
y biotecnologia; 25.4 por ciento en las ciencias naturales y matematicas; y 8.3 por ciento en

las ingenierias.

Tabla 1: Caracteristicas sociodemogréaficas y laborales de la muestra

Categoria TOTAL

Poblacién muestrada (personas) 733
e Mujeres (%) 38.9
e Hombres (%) 61.1
Nos. de universidades (total) 29
e Investigadores nacionales de universidades estatales (%) 85.7
e UNAM 14.3
Media de edad (afios) 48.77
Min.: 30
Max: 79
Media de antigiiedad (afios) 16.48
e Min. Menos de 1 afio
e Max. o4
Categoria laboral (%6)
e Profesor Asociado 11.4
e Titular A 12.7
e TitularB 133
e Titulares Cy mas 35.0
e Profesores sin especificar 17
e Personal no docente 122
e N.C. :
Disciplina cientifica de adscripcion:
e Ciencias sociales 23.3
e Humanidades 214
e Ciencias de la salud, biologfa y biotecnologia 15.7
e Ciencias naturales y matematicas 25.4
e Ingenierias 8.3
. N.C. 59
Nivel en el SNI
Nivel 1: 75.8
Nivel 2: 18.7
Nivel 3: 5.5
Membresia en AMC
e Miembro 143
e No miembro 85.7
Pertenencia a cuerpo académico
e CA en formacién 18.6
e CA en consolidacion 36.3
e CA consolidado 34.8
e NC. 10.4

Fuente: Datos de campo.
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Disefio del instrumento

El instrumento aplicado explora ocho areas tematicas: contiene una bateria de preguntas
sobre datos sociodemograficos (cuatro items); academicos (25 items) y laborales (cinco
items); una adaptacion del Geneva Appraisal Questionnaire para evaluar las actitudes de
los individuos frente a conflictos laborales (22 items); baterias de preguntas sobre: redes de
apoyo (11 items); autoeficacia (10 items), salud psicofisica (30 items) y caracteristicas de
las familias y relaciones familiares (24 items), asi como una bateria sobre clima

organizacional (34 items) y acoso laboral (29 items). Se trata de escalas tipo Likert.

La escala para medir la cultura organizacional fue construida con base en la
propuesta de Craig A. Martin (2006: 426ss) sobre liderazgo transformacional y tiene un
nivel de fiabilidad adecuado (alpha de Cronbach de la escala en su totalidad = .973). Se
evaltuaron cinco dimensiones de la cultura organizacional (tabla 2): los mecanismos
institucionales para reconocer los logros académicos del profesorado (3 items); los
dispositivos y politicas institucionales para apoyar las labores de 1@s profesor@s y para
proteger sus derechos laborales y humanos dentro de la institucion (10 items); las
caracteristicas del liderazgo institucional (10 items) en cuanto a su carisma y su capacidad
de dirigir la institucion y de crear politicas de ciencias adecuadas; la existencia y la eficacia
de espacios colegiados para la participacion de los profesores en la toma de decisiones (6
items); y la justicia distributiva (5 items) que mide la equidad en el acceso a recursos

institucionales para los profesores.

Tabla 2: Descripcion de las dimensiones de la cultura organizacional

Dimensiones de la Elementos Alpha de Rango Descripcion del rango

cultura organiza- Cronbach  (puntos)
cional

Reconocimiento escalafon, estimulos a la productividad; Escasa disposicion de
académico (3 items) feedback simbdlico reconocimiento
(3-15 puntos) 8-11 Reconoc. ocasional
12-15 Elevada disposicién
de reconocimiento
Apoyo y proteccion Infraestructura de trabajo, apoyo para .892 10-23 Escaso/inexistente
(10 items) eventos académicos, asignacion de apoyo y proteccion
(10-50 puntos) tesistas, asignacion de  asistentes-
alumnos, atencion a solicitudes de apoyo 24 - 37 Apoyo/proteccion
de profesores; soporte institucional en ocasional
caso de conflictos, existencia de
departamento de defensa del trabajador, 38-50 Amplia  imparticion
efectividad de mecanismos  de de apoyo/proteccion
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proteccién, sancién del abuso de
autoridad
Liderazgo (10 items) Nivel académico del liderazgo, eticidad .934 10-23 Liderazgo inadecua-
(10-50 puntos) de la conducta institucional, do y deficiente
conocimiento de necesidades 24 - 37 Liderazgo con
infraestructurales ; capacidad para lograr aciertos y
competitividad internacional, deficiencias;
compromiso con ciencia; politicas de 38-50 Liderazgo
ciencia adecuadas transformacional
Participacion en la Discusion colegial de problemas académ. .883 6-13 Exclusion
toma de decisiones (6 e institucionales; disponibilidad de
items) informacion; participacion en 06rganos 14 -22 Elementos de
(6-30 puntos) colegiados; participacion en toma de inclusion/exclusion
decisiones; consulta de
investigadores/prof. en cuanto politicas 23-30 Inclusion
de ciencia; discusion colegiada de
politicas de ciencias en institucion
Justicia distributiva (5 Igualdad en tratos institucionales; .854 5-11 Distribucién injusta;
items) distribucion transparente de
(5-25 puntos) infraestructura, recursos de investigacion 12-18 Elementos justos e
y otros apoyos; distribucion justa de injustos
infraestructura, recursos de investigacion
y otros apoyos existencia de Organos 19-25 Distribucién justa

colegiados para distribucion de recursos
y escalafén; politicas de favoritismo

Los 34 componentes del constructo expresan la percepcion de los académicos acerca de la
cultura organizacional en su institucion en una escala de 34 puntos —minimo describiendo
el escenario mas adverso— y 170 puntos como maximo (escenario mas positivo posible).
Dentro de esta escala diferenciamos entre tres escenarios de culturas organizacionales
(tabla 3): (1) culturas organizacionales que limitan el desarrollo institucional (34-79
puntos); (2) culturas organizacionales que combinan elementos que favorecen el desarrollo
institucional con otros que lo limitan (80-125 puntos); (3) culturas organizacionales que
son garantes de un desarrollo institucional favorable (126-170 puntos).

Para una mejor comprension de los datos, traducimos los puntajes reales a una
escala de 1 a 100 puntos (tabla 3). En esta escala el valor de 102 puntos se encuentra a la
mitad de ambos extremos (34 y 170 puntos) y representa por ende en una escala de 1 a 100
puntos el valor de 50 puntos. En las gréficas utilizamos los valores correspondientes a la

escala de 1 a 100 puntos.
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Tabla 3: Descripcién de las culturas organizacionales en universidades publicas (escala: 34-
170 puntos)
Puntaje  Descripcion de las culturas organizacionales

(34-
170p)

(escala
de 1-
100)

34-79 Cultura organizacional que limita el desarrollo institucional:

(<39p) Estructuras, politicas y practicas institucionales verticales, autoritarias e impositivos;
insuficientes espacios de participacion, amplia exclusién de los académicos de la toma de
decisiones sobre el desarrollo académico e institucional , carencia o insuficiencia de los sistemas
de proteccion y apoyo a los profesores-investigadores; favoritismo y arbitrariedad en la
distribucion de recursos institucional a los docentes; ausencia o insuficiencia de los mecanismos
de reconocimiento de los logros académicos del profesorado; liderazgo incompetente, ineficiente,
anticarismatico.

80-125 Cultura organizacional que combina elementos que favorecen el desarrollo
institucional con otros que lo limitan:

39-61
( P) Por debajo de los 102.5 puntos —equivalente a 50 puntos en una escala de 1 a 100— preponderan

las deficiencias y limitaciones; por encima de 102.5 puntos, predominan las fortalezas
126-170  Cultura organizacional garante de un desarrollo institucional favorable

(>61p) Estructuras, politicas y practicas institucionales que fomentan la discusion colectiva de los
problemas institucionales y que promueven la participacion de los académicas en la toma de
decisiones en todos los niveles jerarquicos; estructuras de participacién eficientes e incluyentes;
la institucion procura una infraestructura de trabajo adecuada y suficiente, provee recursos para el
desarrollo de la investigacion y cuenta con estructuras institucionales eficaces que protegen los
derechos laborales y humanos de los trabajadores; la distribucion de recursos institucionales es
adecuada y justa; la institucion cuenta con mecanismos y politicas eficaces para reconocer los
logros de los académicos y estimular su desempafio; el liderazgo es carismatico, competente y
eficiente y cuenta con la confianza de los trabajadores.

Para analizar si existen diferencias en cuanto a las caracteristicas de la cultura
organizacional entre las universidades estatales, diferenciamos las instituciones segun el
numero de profesores de tiempo completo (PTC) en licenciatura (fuente: paginas web
oficiales de las instituciones y de la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones
de Educacion Superior, ANUIES). Se distinguieron en un principio cuatro tipos de
universidades estatales: (a) organizaciones con hasta 500 PTC en licenciatura; (b)
organizaciones con 501 a 1000 PTC; (c) instituciones con 1001 a 1500 PTC y (d) con mas
de 1500 PTC. Con el fin de saber si estos cuatro grupos de universidades estatales
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representan culturas organizacionales diferentes, comparamos las cuatro medias de cultura
organizacional a través de un analisis de varianza (ANOVA). De esta forma se detect6 que
las medias de cultura organizacional de las universidades estatales con hasta 500 PTC y de
500 a 1000 PTC en licenciatura no difieren estadisticamente entre si; ni tampoco las medias
de universidades estatales de entre 1001 y 1500 PTC y las con mas de 1500 PTC. Sobre
esta base se redujo la tipologia de las universidades estatales a dos grupos Unicamente: las
universidades estatales con hasta mil PTC en licenciatura, por un lado, con una media de
85.10 puntos (escala de 34 a 170 puntos); y las con méas de mil PTC, por el otro, con una
media de 101 puntos. Las diferencias entre ambos tipos de universidades estatales son
significativas a p< .01. La tabla 4 documenta las instituciones que integran los dos grupos

de universidades estatales. Ambos grupos son comparados con la UNAM.

Tabla 4: Clasificacion de universidades estatales, segin el nimero de profesores de tiempo
completo en licenciatura, 2011

Nos. Nombre de las universidades estatales
de

PTC

Hasta  Universidad Auténoma de Aguascalientes; Universidad Auténoma de Campeche; Universidad
Juarez del Estado de Durango; Universidad Autébnoma de Guerrero; Universidad Auténoma de

1.000 Morelos; Universidad Auténoma de Nayarit; Universidad Autébnoma de Oaxaca; Universidad

’ Auténoma de Quintana Roo, Universidad Autonoma de Tlaxcala; Universidad Auténoma de
Zacatecas; Universidad Auténoma de Coahuila; Universidad Autdnoma de Chihuahua; Universidad
Auténoma de Chiapas; Universidad de Guanajuato; Universidad Auténoma del Estado de Hidalgo;
Universidad Auténoma de San Luis Potosi; Universidad Auténoma de Tabasco; Universidad
Auténoma de Universidad de Yucatén;

Mas de Universidad Auténoma de Baja California; Universidad Auténoma de Baja California Sur;
Universidad Autonoma de Colima; Universidad Autonoma del Estado de México; Universidad

1,000 Auténoma de San Nicolas Hidalgo de Michoacan; Universidad Autdnoma de Tamaulipas;
Universidad de Guadalajara; Universidad Auténoma de Nuevo Leon; Universidad Auténoma de
Puebla; Universidad Auténoma de Sinaloa; Universidad Veracruzana

Fuente: Paginas web de las universidades estatales;

http://www.anuies.mx/servicios/d estrategicos/afiliadas/ consultadas del 15/03 al 30/03/2011).

Aln y cuando el peso de este trabajo descansa en las diversas dimensiones de la cultura

organizacional y su relacion con la salud psicofisica de 1@s académic@s, exploraremos
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también el vinculo entre cultura organizacional, salud y acoso; redes de apoyo en el trabajo,

y con la afectividad negativa en caso de conflictos con diferentes tipos de actores laborales.

| La escala sobre acoso laboral constituye una adaptacion del Fox y Stallworth
Bullying Checklist (WB-C) (2005) a la actividad de profesores-investigadores en la
educacion superior publica en México. EI WB-C (Fox y Stallworth, 2005) mide 6
diferentes conductas de acoso: comportamiento amenazante e intimidatorio; aislamiento
social y comunicativo (ley de hielo, exclusién de reuniones de trabajo, no contestacion de
Ilamadas telefdnicas, correos electronicos o cartas, etc.); trato degradante (insultar, callar y
rebajar a la victima); dafio de la reputacion publica (sembrar rumores; desacreditar o negar
logros profesionales); sabotaje al trabajo (denegacién o sabotaje de materiales y/o
infraestructura de trabajo; robo o destruccién de productos del trabajo); y supervision
abusiva (amenaza de despido o remocién laboral). Veinte y tres reactivos exploran el acoso
vertical y seis miden el horizontal. El nivel de fiabilidad de la escala es adecuada (alpha de
Cronbach = .911). A través de un analisis factorial se identificaron siete estrategias de
acoso que en su conjunto explican 64.1 por ciento de la varianza (Sieglin, 2013). Cada
estrategia combina diversas conductas aplicadas de forma sistematica y continua para
generar un dafio simbdlico, material y/o psicosocial en un(a) académic@: (1) acoso a la
integridad psicosocial y laboral de la victima; (2) acoso a la autorrealizacion académica; (3)
marginacion sociolaboral; (4) aislamiento comunicativo; (5) pirateria académica; (6) atraco

al prestigio académico, y (7) acoso econémico.

Otra escala investiga el apoyo social de I@s académic@s en la institucion con
cuatro diferentes tipos de actores laborales: (1) pares del cuerpo académico; (2) pares del
centro de trabajo en general; (3) directivos del centro de trabajo y (4) funcionarios de la

rectoria (4 items, alpha de Cronbach = .904).

La dimension afectiva en momentos de conflicto hace referencia a los sentimientos
negativos que un actor social desarrolla usualmente con diferentes tipos de actores laborales
(directivos de la facultad o dependencia de adscripcion; directivos de rectoria; colegas del
cuerpo académico; colegas en general) en el momento de enfrentar un altercado serio con
ellos (4 items; alpha de Cronbach: .893).
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Para medir el estatus de salud de los académicos exploramos la frecuencia de un
total de 15 alteraciones de la salud, relacionadas en la literatura con el estrés laboral,
durante el mes anterior a la encuesta en una escala de Likert (nunca, raras veces, a veces,
con frecuencia, siempre). Los trastornos abordados son: insomnio, pesadillas, cansancio,
des&nimo, coraje, miedo, temblores, problemas de peso, taquicardia, sudoracion asociada al
nerviosismo, colitis, gastritis, cefaleas, diversos tipos de dolores musculoesqueléticos. El
estatus de salud psicosomatica de un individuo se mide a través de una escala de morbilidad
con un rango de 15 puntos (minimo; equivalente a plena salud; 22 personas estaban en esta
condicién) a 75 puntos (maximo; una persona alcanzo este puntaje lo que significa que
padecio todos los trastornos en la maxima frecuencia durante el mes anterior a la encuesta).
Dicha escala fue dividida en dos zonas: de forma muy conservadora establecimos que el
rango de salud oscila entre 15 y 29 puntos: el individuo experimentd en el mes pasado
nunca o raras veces el total de las 15 alteraciones a la salud. La zona de morbilidad cubre el
rango de 30 a 75 puntos. Los individuos situados aqui experimentaron uno o varios
trastornos con mayor frecuencia (“a veces”, “con frecuencia”, “siempre”). Sobre esta base
establecimos una variable dicotomica: los/las académicos/as sanos/as y los/las enfermos/as.

Ambos grupos seran analizados en relacion a las diversas culturas organizacionales.

Tipo de anélisis estadistico

Los datos recopilados fueron capturados en una base de datos y procesados con el Paguete
Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS, por sus siglas en inglés). Se hizo un analisis
de varianza y se correlacionaron datos de frecuencias calculando la chi-cuadrada para
determinar el grado de asociacidn. Se establecio .05 como nivel de significancia (Gardner,
2003.157ss).

En algunos casos nos interesa saber si los puntajes medios de grupos de sujetos
difieren o no entre si; por ejemplo, si las medias de morbilidad de sujetos que laboran en
diferentes tipos de universidades publicas (universidades estatales pequefias, medianas y
grandes; y la UNAM) son parecidas 0 no y, en caso que difieran, si las diferencias son mas
grandes de lo que seria razonable esperar con base en el azar. Para tal efecto realizamos un
analisis de varianza de medias (ANOVA). En caso de obtener una razén F significativa,

establecimos asimismo el tamafio del efecto, es decir, determinamos la proporcion de la
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varianza a traves del estadistico eta al cuadrado. En vista de que una razon F significativa
solo apunta a la existencia de cuanto menos un contraste significativo entre las medias sin
dar informacion acerca de cuales medias difieren, complementamos el analisis con la
prueba HSD de Tukey (Diferencia Honestamente Significativa) (Gardner, 2003:72s).

Dado que nos interesa también conocer la naturaleza de la relacion (positiva o
negativa) y la fuerza de la correlacion entre dos conjuntos de variables efectuamos un
analisis de correlacion bivariada. El coeficiente de correlacion (r de Pearson) puede variar
entre 1y -1. Cuanto mas cercana a 1 o -1 esta r, mas fuerte es la correlacion; 0 indica que
no hay una tendencia clara en los datos. Consideramos que valores de r, que oscilan entre
.200 y -.200, expresan correlaciones muy débiles, por lo tanto no tomamos en cuenta las
correlaciones de variables en este espectro.

El cuadrado de r establece la varianza en comun entre dos variables en el anlisis
bivariado y también seré& proporcionado en el analisis (Gardner, 2003, 180ss).

Finalmente nos interesa conocer la relacion entre la morbilidad y mdltiples otras
variables. Esto se indaga a través de un analisis de regresion multiple tipo stepwise donde
presentamos varios estadisticos: el valor de R indica la fuerza de la correlacion multiple de
los predictores con la variable dependiente; R al cuadrado ajustado expresa la proporcion
de la varianza comun entre X y Y una vez considerado el nimero de participantes y el
namero de predictores en la ecuacion; y el error tipico refiere a la desviacidn tipica de los
errores del estimado (Gardner, 2003:206ss).

La cultura organizacional en universidades publicas mexicanas

La élite académica de las universidades publicas mexicanas (I@s profesor@s-
investigador@s reconocid@s por el Sistema Nacional de Investigadores [SNI]) calificé la
cultura organizacional total de sus instituciones de adscripcion (28 universidades estatales y
la UNAM) en 95.14 puntos dentro de una escala que gira entre 34 puntos (como minimo) y
170 puntos (como maximo) (tabla 3). Traducido a una escala de 1 a 100 puntos, esta
calificacion equivale a apenas 46.6 puntos con lo que se clasifica a estas instituciones de
educacion superior como organizaciones donde preponderan factores que bloquean y

limitan sustancialmente el desarrollo institucional y el desenvolvimiento de sus integrantes
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aunque tengan también algunos elementos favorables. Si bien no existe una diferencia
estadisticamente significativa entre hombres y mujeres, la calificacion media de la cultura
organizacional otorgada por las mujeres se cifré en 90.94 puntos (44.6 puntos en una escala
de 100 puntos como méaximo) y por debajo de la de los varones (95.43 puntos equivalente a
46.8 puntos sobre 100).

Sin embargo, el &mbito de las universidades publicas no es tan homogéneo como
podria parecer a primera vista. Un analisis estadistico permite diferenciar de manera méas o
menos nitida tres culturas organizacionales en dicho sector educativo: la de las
universidades estatales con hasta mil profesores de tiempo completo en licenciatura (PTC),
la de las universidades estatales con méas de mil PTC y la de la UNAM (gréfica 2). En los
dos tipos de universidades estatales y la UNAM las politicas y los mecanismos de
reconocimiento de los logros de la planta docente son los elementos mejor evaluados
aunque con apenas 50.1 puntos (escala: 1-100 puntos) en universidades estatales pequefias
y 54.1 puntos en universidades estatales medianas y grandes. Dichos puntajes indican que
las instituciones aln no cuentan con mecanismos Yy practicas claras, transparentes y
coherentes para reconocer simbolico o materialmente los esfuerzos y logros académicos de
su personal docente, situacion que afecta potencialmente a la motivacion de los individuos
y compromete de esta forma también la productividad institucional. A diferencia, la UNAM
alcanza 63.8 puntos, lo que la sitGa cerca del &mbito de una institucion con politicas de

reconocimiento adecuadas y garantes del desarrollo institucional.
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Gréfica 2: Dimensiones de la cultura organizacional, segun el tipo de universidad publica
(escala de 1-100 puntos)
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UE < mil PTC = Universidades Estatales con menos de mil profesores de tiempo completo en licenciatura
UE>mil PTEC = Universidades Estatales con mas de mil profesores de tiempo completo en licenciatura
Fuente: Elaboracion propia con datos de campo.

Los sistemas, politicas y mecanismos de apoyo al desempefio del trabajo cotidiano
(facilitacion de una infraestructura material adecuada, recursos humanos; una carga docente
compatible con el desarrollo de las investigaciones cientificas) y de proteccion de los
trabajadores (departamentos de proteccion contra acoso laboral y discriminacion social y de
género), los espacios y las posibilidades de participacion en la toma de decisiones, la
distribucion de los recursos institucionales entre la planta docente y las caracteristicas del
liderazgo universitario se encuentran en universidades estatales pequefias en niveles
bastante precarios: la calificacion oscila entre apenas 40 y 45 puntos (escala: 1-100 puntos),
lo que ubica a dichas casas de estudio a muy poca distancia de instituciones cuyas
caracteristicas organizacionales limitan de forma absoluta el desarrollo institucional (<= 38
puntos) (véase tabla 3). Un panorama apenas un poco mejor se observa en universidades
estatales medianas y grandes con medias de entre 44 y 47 puntos. En términos generales,

las universidades estatales restringen de forma considerable la participacién democrética de
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la comunidad académica —y en particular, de la élite cientifica — en la discusién y la toma
de decisiones y observan carencias significativas en cuanto a la distribucion igualitaria y
equitativa de los recursos institucionales entre los integrantes de sus comunidades
cientificas. Esta observacion vale también para la UNAM en cuanto a la participacion
democrética (50 puntos), apoyo y proteccion (52 puntos) y justicia distributiva (52.6
puntos) y en mucho menor grado para la cultura de liderazgo (57 puntos). Todas las
diferencias entre los tres tipos de organizaciones universitarias son estadisticamente

significativas.

Tabla 4

Factores sociolaborales que influyen de forma significativa en la percepcion de las diversas
dimensiones de la cultura organizacional (ANOVA)

Dimensiones de la cultura Factor Razén F % de

. . varianza (eta
organlzaC|onaI cuadrada)
Cultura de reconocimiento Tipo de universidad* F[2,647] =16.570 4.8
Universidades estatales (UE) con Sig.: .000
menos de mil PTC
UE con mas de mil PTC
UNAM

Edad* F[2, 647] = 8.399 2.5
Las diferencias son significativas Sig.: .000

entre los grupos de 30 a 49 afios

de edad con relacién a los mayores

de 50 afios de edad

Nivel en el Sistema F[2,642] =12.157 1.8
Nacional de Investigadores  Sig.: .000

(SNI)*

Las diferencias son significativas

s6lo entre SNI 1y SNI 2

Cultura de apoyo y proteccion Tipo de universidad* F [2, 356] = 3.556 1.9
Sig.: .030

Disciplina cientifica* F[4, 341] = 2.383 2.7
Sig.: .003

Cultura de liderazgo Tipo de universidad* F[2,457]=19.589 7.8

Diferencias estad.signific. entre Sig.:.OOO
todos los grupos

Cultura de participacion Tipo de universidad* F[2,572] = 6.909 2.3
Diferencias  estad.signific. entre  Sjg.: .001
todos los grupos

Justicia distributiva Tipo de universidad* F[2,457] =8.214 3.4
Diferencias estad.signific. entre Sig.: .001
todos los grupos

* p<.05
Fuente: Elaboracién propia con base en datos recabados.
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La valoracion de las diversas dimensiones de la cultura organizacional no es influida por
factores laborales (tipo de contrato laboral, ubicacion en el escalafon laboral, antigliedad),
demogréaficos (género, estatus civil, edad) y académicos (disciplina cientifica de
adscripcion, nivel en el SNI) (tabla 4) con excepcién de la cultura de reconocimiento: los
academicos jovenes y de mediana edad (personas menores de 50 afios de edad) y los
investigadores nacionales nivel 1 anotan un mayor regateo institucional hacia sus
contribuciones académicas que los académicos veteranos (mayores de 50 afios de edad).
Por otra parte, los cientificos de la salud identifican las politicas de apoyo y proteccion de
manera mas positiva (media: 52 puntos en una escala de 1 a 100) que los integrantes de las
demas disciplinas (media: 45.7 puntos) (tabla 4). No obstante, estos factores explican sélo
porciones muy pequefias de la varianza.

En sintesis, ninguno de los tres tipos de instituciones académicas publicas ofrece en
la actualidad a su planta académica condiciones de trabajo y desarrollo idoneas. No
obstante, es innegable la marcada distancia entre la UNAM, por un lado, que registra mas
factores organizacionales positivos que negativos, y las universidades estatales, por el otro,
en las que preponderan los factores negativos. Estas ultimas son percibidas por sus élites
cientificas como renuentes a reconocer el capital académico de sus colaboradores y a
brindar el suficiente apoyo infraestructural, financiero y de recursos humanos para las
labores académicas; ademas que ofrecen solo limitadas posibilidades de participacion en las
decisiones institucionales. A ello se agrega que el liderazgo institucional de universidades
estatales es identificado por sus élites académicas como poco carismatico, poco eficiente y
con carencias en cuanto a sus niveles de competencia. Y por ultimo, esta misma
comunidad académica denuncia politicas y practicas de distribucién de los recursos
institucionales arbitrarias, inequitativas y discrecionales.

Trabajar en entornos laborales con estas caracteristicas expone a I@s cientific@s a
innumerables tensiones que pueden convertirse — en caso de persistir — en fuentes de
sufrimiento. Una de estas es la desigualdad sociolaboral existente al interior de la
comunidad académica: mientras unos cuantos universitarios gozan de condiciones de
trabajo y apoyos adecuados gracias a los favores de las autoridades, muchos otros laboran
bajo condiciones precarias y al margen de los presupuestos lo que les exige esfuerzos

personales extraordinarios con tal de compensar las carencias institucionales en el ambito
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laboral y mantener la productividad cientifica en niveles aceptables para el Sistema
Nacional de Investigadores. Ademas, la ausencia o la debilidad de mecanismos
democraticos en las instituciones impiden que los sujetos puedan incidir en el entorno
organizacional y transformarlo lo que incrementa y reproduce su vulnerabilidad en la
organizacion. En este sentido preciso es posible identificar a las culturas organizacionales
como fuentes de estrés.

La cultura organizacional influye de igual forma la interaccion cotidiana entre los
trabajadores. Una serie de estudios (Sieglin, 2013; Keashly y Neuman, 2010; Martinez y
Cruz, 2008; Meseguer, et al., 2007; Topa, Morales y Gallastegui, 2006; Peralta, 2004;
Salin, 2003) demuestran, por ejemplo, que el acoso laboral depende eminentemente de la
cultura organizacional: una elevada concentracién del poder; gran distancia social entre las
posiciones sociolaborales; recortes en la autonomia de los trabajadores; altos niveles de
injusticia organizacional; estilos de liderazgo autoritarios o autocraticos; estructuras
organizacionales poco transparentes; deficiencias en el plano de la gestion; culturas
organizacionales conformistas; redes clientelares y corrupcién; asi como estructuras
normativas insuficientes y/o ineficaces para prevenir y/o sancionar la violencia
interpersonal  han sido identificados como factores que posibilitan el acoso laboral.
Determinadas culturas organizacionales favorecen, por ende, la emergencia continua de
estresores en el trabajo cotidiano.

Lo anterior es particularmente cierto para las universidades estatales en México
donde 41.4% de las investigadoras nacionales y 43.6% de los hombres se perciben victima
de la violencia simbolica, psicolégica y/o material en el trabajo (Sieglin, 2012; Sieglin,
2013). En cuanto a la agresividad del entorno laboral, esta cifra ubica a las instituciones
académicas mexicanas por encima de sus homologas a nivel internacional (Justicia et al,
2005; Justicia, Benitez y Fernandez, 2006; Pifiuel y Ofiate, 2006; Lopez, Picon-Prado y
Véazquez, 2008; Keashly y Neuman, 2010). En el caso del acoso laboral contra
investigador@s en universidades estatales mexicanas, la cultura organizacional constituy6

el predictor mas fuerte (Sieglin, 2013).
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Cultura organizacional y salud laboral

El estatus de salud de los/las académicos/as en universidades publicas mexicanas varia en

funcion de una serie de variables sociodemograficas, académicas y laborales (tabla 5) como

son: el género, la edad, el estatus que guardan I@s profesor@s en el Sistema Nacional de

Investigadores, el tipo de universidad publica y la cultura organizacional.

Tabla 5: Factores sociodemogréaficos y organizacionales que influyen la morbilidad del

personal académico en universidades estatales mexicanas y la UNAM (ANOVA)

Factor Medias de morbilidad  Razon F % de varianza
(eta cuadrada)
(escala: 15 — 75 p)
Zona de salud: <30
Zona morbida: >30
Género Mujeres 32.88 F[1,548] =9.137 1.6
Hombres 30.12 p<.001
Edad <40 afios 34.13 F[2, 671] = 11.890 3.4
Las diferencias son significativas solo entre el 40 —49afios 32.15 p<.001
grupo de jovenes (hasta 39 afios) y los mayores de 90y > 29.34
50 afios de edad
Nivel en el Sistema Nacional de Nivell 32.19 F[2, 665] = 10.005 2.9
Investigadores (SNI) N!"e: 2 27.97 p<.001
Las diferencias son significativas entre SNI 1 y Nivel 3 2839
SNI 2y SNI 3, mas no entre SNI 2y SNI 3
Tipo de universidad Uni estatal 32.87 F[2,671]=6.274 1.8
<1000 PTC p<.01
Uni estatal  30.65
>1000 PTC
UNAM 28.76
Cultura de apoyo y proteccion Sin apoyo 35.80 F[2 334] =17.454 9.5
Algo de apoyo  31.87 p<.001
Mucho apoyo 26.55
Cultura de reconocimiento Escaso recon.. 34.70 F [2,598] = 24.061 7.4
Algo reconoc 31.93 p<.001
Mucho recon 27.79
Justicia distributiva Escasa j.d. 34.80 F[2, 433] = 16.990 7.2
Mediana j.d. 30.64 p<.001
Elevada j.d. 27.78
Caracteristicas de liderazgo L.inadecuado ~ 34.28 F[2 429] = 15.743 6.8
I. Con aciertos 30.63 p<.001
y deficiencias
Transformac. 26.95
Cultura de participacién democratica Excluyente 34.00 F[2,533] = 12.587 4.5
Incluyente  + 30.41 p<.001
excluyente
Incluyente 28.02
Acoso (niveles de afectacién medio y * Marginacion. F[2, 628] = 24.007 71
alto) Sociolaboral p<.001
- escasa 29.96
- mediana 35.76
- elevada 42.85
* Minimizacion F[2, 657] = 8,119 24
-escasa 30.71 p<.001
- mediana 33.97
- elevada 38.86
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*Acoso a F [2, 626] = 5.329 1.6

Integridad p<.01

psicosocial

- escasa 30.85

- mediana 36.09

- elevada 31.67

*Pirateria aca- F[2, 608] = 8.700 28
démica p<.001

- escasa 30.43

- mediana 34.67

- elevada 35.30

*Aislamiento F[2, 659] = 10.702 3.1
comunicativo p<.001

- escasa 30.39

- mediana 33.49

- elevada 36.67

* Acoso a la F[2, 634] =23.131 6.8
Identidad Aca- P<.001

démica

- escasa 28.85

- mediana 34.34

- elevada 34.26

Fuente: Calculos propios con base en los datos de campo.

Los resultados del presente estudio confirman los hallazgos de otras investigaciones
(Eriksen, Ihlebak y Ursin, 1999; Hanson y Jensen, 2004; Lakhani, 2004; Pomaki, Maes y
ter Doest, 2004; Schneider et al, 2005; Vingard et al, 2005; Krantz y Lundberg, 2006;
Grossi et al, 2009; Karahan et al, 2009; Korlin, Alexanderson y Svedberg, 2009; Deza
Bringas, 2010; Bryngelson, Bacchus y Fritzell, 2011; Sjésten et al, 2011; Catano, 2012;
Loughlin y Rudy, 2012) acerca de la relacion entre salud laboral y género: las mujeres
presentan un nivel de morbilidad mas elevado que los hombres: en la escala de salud-
enfermedad alcanzan una media de 32.88 puntos frente a 30.12 de los varones (tabla 5). No
obstante, el género explica s6lo 1.6% de la varianza.

En cuanto a los grupos de edad, los trastornos funcionales y psiquicos agobian en
mayor grado a los jovenes (menores de 40 afios de edad - media de salud: 34.13 puntos) y
a los académicos de mediana edad (40-49 afios de edad: 32.15 puntos) situdndolos a ambos
en la franja morbida. A diferencia, los académicos veteranos (mayores de 50 afios de edad)
presentan una media de 29.34 puntos, es decir, se encuentran aiin en la zona ‘saludable’ de
la escala (tabla 5). Diferencias similares se observan también entre investigadores
nacionales nivel 1 cuyo estatus de salud se observa mas afectado (media: 32.19 puntos) que
los del nivel 2 y 3 (medias: 27.97 y 28.39 puntos). Lo anterior permite afirmar que mujeres,

jovenes y profesores ubicados en el estrato basico del Sistema Nacional de Investigadores
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estan expuestos a mayores niveles de estrés lo que redunda en un mayor deterioro de su
salud laboral.

Es preciso subrayar que la vulnerabilidad no constituye una propiedad ‘natural’ de
estos grupos, es decir, no cuenta con una base bioldgica, sino emana de las caracteristicas
del entorno organizacional (Davidson et al, 2006). Los atropellos y maltratos de parte de
superiores y colegas (acoso), las exigencias en demasia o el desbalance entre demandas del
trabajo y las recompensaciones otorgadas se tornan mas factibles en entornos laborales
donde los derechos y obligaciones de los actores laborales se encuentran débilmente
institucionalizados (ya sea debido a una normatividad institucional deficiente, ya sea por
mecanismos de control y penalidades endebles o inexistente); donde no se sancionan las
transgresiones y donde rige la ley del (politicamente) mas fuerte. Sobre esta base
tendriamos que esperar que la salud laboral varie en funcién de las caracteristicas
especificas de las culturas organizacionales.

En efecto, si los académicos laboran en un entorno que los reconoce, que es
incluyente y justo en la distribucion de recursos; que les proporciona los medios necesarios
para el desarrollo del trabajo; que defiende y protege sus derechos en la organizacion contra
atropellos y que cuenta con un liderazgo transformacional, entonces su salud se ve
beneficiada: en todos estos casos el estatus de salud se ubica en la zona salutogénica (las
medias de morbilidad oscilan entre 26.5 y 28.2 puntos) (tabla 5). En cambio, en entornos
institucionales desfavorables en cuanto apoyo la morbilidad la media asciende a 35.80
puntos (zona mérbida) (grafica 5). Por su parte, la inexistencia de un adecuado nivel de
justicia distributiva y la ausencia de politicas y practicas de reconocimiento de logros
académicos elevan también los riesgos de salud de los investigadores nacionales (34.8 y
34.69 puntos respectivamente). Lo mismo puede decirse de entornos laborales con un
liderazgo autoritario y con elevados grados de exclusion de los académicos de la toma de
decisiones (niveles de morbilidad: 34.27 y 34 puntos respectivamente) (tabla 5).

Dadas las diferencias entre las culturas organizacionales en universidades publicas,
el riesgo de desarrollar trastornos funcionales y psicoldgicos es mayor en universidades
estatales pequefias (media de morbilidad: 32.87 puntos) que en medianas y grandes (30.65
puntos) y la UNAM (28.76 puntos).
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En suma, estos datos demuestran que la salud laboral se encuentra estrechamente
vinculada a las caracteristicas de la organizacion, por lo que la institucion es co-responsable
del bienestar/malestar psicofisico de sus colaboradores. La salud adquiere asi una
connotacion politica.

Los resultados del anélisis de medias se confirman a través de un anélisis bivariado
entre las diversas subculturas organizacionales y el estatus de morbilidad de la planta

académica (tabla 6).

Tabla 6: Correlaciones bivariadas (r de Pearson) entre el estatus de morbilidad y
dimensiones de las culturas organizacionales

Dimensiones de la cultura organizacional Estatus de morbilidad

Cultura de reconocimiento -.264**
Cultura de apoyo -.341%*
Cultura de liderazgo -.291**
Cultura de participacion -.256**
Justicia distributiva -.286**
** p<: 01

Fuente: Calculos propios con base en los datos recabados.

Se observa una relacion invertida entre las diversas subculturas organizacionales y el
estatus de morbilidad de los académicos/as: a méas positiva la cultura organizacional, menor
el estatus de morbilidad de los trabajadores, es decir, mejor es la salud del personal
académico. De particular importancia resulta en este contexto la cultura de apoyo y
proteccion (tabla 6).

Un determinado entorno sociolaboral no afecta a todos los individuos de la misma
manera por lo cual hay necesariamente una variabilidad en el estatus de morbilidad de los
empleados. Por un lado, el estrés provocado por el entorno laboral es mediado por
caracteristicas individuales (los mediadores de estrés); por el otro y mas importante, las
acciones socialmente nocivas (abuso de autoridad, desapoyo, exclusion, sobrecarga laboral,
otorgamiento de recompensas desproporcionadas, para mencionar algo) no se dirigen de
manera uniforme a todos los trabajadores. La teoria feminista ha sostenido que el género
constituye un criterio importante a la hora de distribuir recursos materiales, sociales y
simbolicos en detrimento de las mujeres lo que incrementa su vulnerabilidad social y el
riesgo de sufrir atropellos a sus derechos laborales y humanos. Al posicionar a las mujeres

en estratos organizacionales bajos, las instituciones les restan poder e influencia y merman
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la capacidad de las mujeres para intervenir en asuntos colectivos e individuales. La
victimizacién incrementa por su parte la vulnerabilidad social tanto en el plano individual
como colectivo. Se trata de un circulo vicioso. Es factible sostener que el riesgo social
asociado al hecho de ser mujer en una sociedad androcéntrica multiplique a nivel de las
organizaciones la posibilidad de sufrir agravios en diferentes planos de la actividad laboral
por lo que las mujeres se ven probablemente mas expuestas a estresores mdaltiples y

asincronicos que los hombres.

En vista de que los diversos componentes de la cultura laboral constituyen
estresores por si mismos, ademas de influir en la emergencia de otros, partimos de la tesis
que en entornos organizacionales que intentan de convertir a los individuos en meros
estatistas — sujetos completamente adaptados y silenciosos, obedientes y funcionales —, la
pérdida politica de la voz y de la capacidad para intervenir en el entorno infringe a muchos
un sufrimiento insoportable que se articula sobre el plano somético. Partiendo del supuesto
de la teoria feminista que el androcentrismo incrementa la vulnerabilidad social de las

mujeres, esperamos encontrar un mayor nimero de mujeres con problemas de salud.

Los datos de la tabla 7 aportan material que apoya la tesis anterior. Los entornos
institucionales autoritarios y excluyentes que se resisten a reconocer los esfuerzos de sus
colaboradores y que no les proporcionan los medios materiales y simbdlicos necesarios
para desarrollar sus labores presentan proporciones muy elevados de académic@s con
trastornos psicosomaticos y psicoldgicos. En el caso de los liderazgos autoritarios y anti-
carismaticos, 62.9% de |@s académic@an en la zona moérbida frente a 29.4% en
instituciones con liderazgos transformacionales (tabla 7). Brechas similares se observan
también para otros aspectos de la cultura organizacional (cultura de reconocimiento: 66.9%
vs. 33%; cultura de apoyo: 65.8% vs. 31.9%; justicia distributiva: 64.6% vs. 31.6%) (tabla
7). Todas estas diferencias son significativas al .001 y concuerdan con hallazgos de otros
investigadores. Por ejemplo, un estudio longitudinal de Nielsen y Munir (2009) arrojé una
relacion entre el tipo de liderazgo y el estado afectivo de los empleados. Bono et al (cit. en
Tafvelin, Armelius y Westerberg, 2011) detectaron que empleados de lideres
transformacionales se sintieron mas felices, mas entusiastas y optimistas, presentaron un

sentido de pertenencia institucional mas desarrollado y sabian lidiar mejor con situaciones

73



de estrés laboral. Tafvelin, Armelius y Westerberg (2011) observaron una relacion indirecta
entre liderazgo transformacional y el estado afectivo de los empleados a largo plazo.
Asimismo, Nyberg y colegas (2008) encontraron en una muestra representativa de la
poblacion econdmicamente activa en Suecia que en organizaciones con liderazgos no-
carismaticos (la capacidad de inspirar a los subordinados es una caracteristica del liderazgo
transformacional) tanto hombres como mujeres corrieron un riesgo tres veces mayor de
tener que incapacitarse a lo largo de un afio en cuatro 0 mas ocasiones por mas de una

semana respectivamente.

Al desagregar nuestros propios datos empiricos por género (tabla 7), el panorama
advertido arriba se modifica ligeramente. Tal como lo habiamos esperado: un mayor
porcentaje de mujeres registra afectaciones de salud si laboran en culturas organizacionales
adversas. Por ejemplo, en entornos laborales con un liderazgo autoritario, 75.5 de las
acadéemicas tienen un estatus de salud que se localiza en la zona mérbida frente a 58.1% de
los varones. A diferencia, donde existe un liderazgo transformacional 41.4% de las mujeres

y 20.5% de los hombres estan enfermos.

Tabla 7 Porcentaje de académicos con estatus de salud en zona morbida (>30 puntos),
segn género
Tipo de cultura % de % Mujeres % Hombres Chi-cuadrada

organizacional académic@s enfermas enfermos
enferm@s

Cultura de liderazgo Chi-cuadrada
general:
*Autoritario, deficiente 62.9 75.5 58.1 ;<“ég'1258’ gl = 2
Chi-cuadrada mujeres
*Semiautoritario/democrat  47-5 60.7 417 =9.064
gl=2 p<.02
*Transformacional 29.4 414 20.5 chi-cuadrada hombres
= 15.837
gl=2 p< .001
Cultura de apoyo vy Chi-culadrada en
proteccion genera®
., =20.784, gl =2,
*escaso apoyo/proteccion ~ 69-8 744 57.8 0 <001 g
Chi-cuadrada mujeres
* mediano apoyo/protecc. ~ 93-8 579 535 =7.687
gl=2 p<.05
*elevado apoyo/protecc. 319 36.8 26.8 chi-cuadrada hombres
=10.634
gl=2/ p< .01
Cultura de participacion Chi-culadrada en
*Excluyente general.
64.1 74.6 59.8 =29.255, gl=2,
*Semi-incluyente gh<_.001d a
. I-Cuadrada mujeres
45.8 48.5 42.5 - 14615
*Incluyente gl=2 p<.001
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32.2 39.3 25.0 chi-cuadrada hombres
=16.571
gl =2/ p<.001

Cultura de Chi-cuadrada en

A general:
reconocimiento =45.003, gl=2,

p <.001
*Escaso reconoc. 66.9 720 65.5 chi-cuadrada mujeres
=16.298
52.8 64.1 50.4 gl=2  p<.001
chi-cuadrada hombres
33.0 37.7 26.1 =31.891
gl=2/ p<=.001

*Mediano reconoc.

*Pleno reconoc.

Justicia distributiva Chi-cuadrada en
general:

*Escasa 64.6 68.0 64.9 ;iiggi gl=2,
chi-cuadrada mujeres
*Mediana 49.7 56.0 443 e J
gl=2 p<=.05
*Plena 316 375 30.0 chi-cuadrada hombres
=17.362
gl=2 p<=.001

Fuente: Calculos propios en base a los datos de campo.

Observaciones similares se pueden hacer para otras subculturas organizacionales. Por
ejemplo, en ambitos institucionales que privan a sus colaboradores de apoyo y proteccion
tres cuartas partes de las mujeres (74.4%) y 57.8% de los hombres se encuentran enfermos.
En cambio, en entornos con elevados niveles y adecuados y eficientes mecanismos de
apoyo Y proteccion aproximadamente un tercio de las mujeres (36.8%) y la cuarta parte de
los varones (26.8%) tienen problemas de salud asociados al estrés laboral. Resultados
semejantes se obtienen de igual modo para las demas dimensiones de las culturas
organizacionales (tabla 7).

Los datos anteriores sugieren que cambios en las culturas organizacionales infieren
sustancialmente en la salud de los/las académicos/as. Por ejemplo, introducir politicas y
mecanismos de justicia distributiva en un entorno organizacional que los ha adolecido
mejora la salud al eliminar estresores ligados al acceso a recursos organizacionales. De la
misma manera, eliminar o acotar politicas y mecanismos democraticos una vez existentes
por medio de las reformas en los modelos de gestion compromete la salud del personal en
vista de que surgen nuevos estresores que afectan las relaciones sociales en la organizacion.

Hombres y mujeres difieren en cuanto al impacto patogenico de las diversas
dimensiones de las culturas organizacionales. En el caso de las académicas, todos los

componentes de la cultura organizacional son decisivos para la salud femenina. Tratandose
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de los varones, el escaso reconocimiento institucional y la arbitrariedad y desigualdad en la

distribucion de los recursos institucionales son particularmente nocivos (tabla 7).

La salud laboral de académic@s desde un modelo de estrés multiple y asincronico

Hasta ahora hemos discutido la salud laboral Gnicamente desde diversos aspectos de la
cultura organizacional conceptualizando a esta Gltima como estresor y a la salud psicofisica
como efecto. Un analisis estadistico de la fuerza de correlacion entre ambas variables
justifica este acercamiento (tabla 8). Se comprueba una asociacion invertida leve pero
significativa al .01 entre los diversos aspectos de la cultura organizacional y el estatus de
los profesores en la escala de morbilidad (la r de Pearson varia entre -.256 y -.341): a mayor
la disposicion de una institucion académica de valorar y reconocer los logros profesionales
de sus profesores; a mejor y a més efectivos los mecanismos de apoyo y proteccion
institucionales para los trabajadores, a mas carismatico, eficaz e incluyente es el liderazgo;
a mas espacios y oportunidades de participacion se ofrecen a los académicos y a mas justo
y equitativo se organiza la distribucién de los recursos organizacionales entre la planta
academica: mejor es la salud de los profesores, es decir, mas bajo es el puntaje de los
individuos en la escala de morbilidad.

El vinculo entre cultura organizacional y salud no es unicamente directo sino
también indirecto (Davidson et al, 2006), ya que influye en otras componentes de la vida
institucional y de las relaciones entre los integrantes que por su parte influyen en la salud
laboral (tabla 8 y gréfica 2). La literatura ubica a la cultura organizacional como un factor
clave para que se produzca el acoso laboral (Sieglin, 2013; Roscigno, Hodson y Lo6pez,
2009 y 2006; Salin, 2003), hallazgo que se confirma también en nuestro estudio donde
todos los aspectos de la cultura organizacional se observan firmemente vinculados a las
diversas estrategias de acoso laboral (la r de Pearson varia entre -.538 como minimo vy -
.665 como maximo). A mas democrética, incluyente, participativa, justa y reconocedora
resulta una institucion, menor es el riesgo de que sus colaboradores sufran acoso laboral, el
cual compromete también la salud psicofisico de los trabajadores (r de Pearson: .293) (tabla
9 y grafica 2). El acoso es influido de manera importante por las redes sociales con

funcionarios (capital social con funcionarios) que logran tejer los individuos (r de Pearson:
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-.529) (tabla 9): a mas significativo la red de apoyo con funcionarios, menor la posibilidad
de ser acosado. Por su parte, el capital social con funcionarios, que un académico puede
acumular, depende fuertemente de las caracteristicas de la cultura organizacional (la r de
Pearson varia entre .529 y 736) (tabla 8 y gréafica 2). Cuanto mas se acerca una
organizacion a una cultura transformacional, mayor el capital social de los académicos con
funcionarios de su institucion y menor su riesgo de ser acosados (tabla 8 y grafica 2) lo que
contribuye de forma indirecta a la conservacién de su salud.

Un alto nivel de capital social con funcionarios contribuye asimismo a un estado de
animo mas equilibrado a la hora de afrontar conflictos con superiores, pares y alumnos
(tabla 9 y gréfica 2: r de Pearson = -.348). La reactividad afectiva en situaciones de
conflicto es un constructo que mide, en el caso de nuestro modelo, el grado de negatividad
de los sentimientos que guarda un individuo hacia determinados actores de su entorno
cuando surge un conflicto. Cuanto mas alto puntaje, mayores consecuencias se producen
para ka salud (tabla 9 y gréfica 2: r de Pearson: .304). La reactividad afectiva en conflictos
se observa asimismo influida por la cultura organizacional (tabla 8 y grafica 2: la r de
Pearson varia entre -.262 y -.323) y el hecho de haber sido objeto de acoso laboral (tabla 9
y gréfica 2: r de Pearson: .275). Lo anterior demuestra que las caracteristicas comunmente
identificadas como rasgos subjetivos son construidas en la interaccion social enmarcada
por la cultura organizacional. Lo anterior pone en entredicha la tradicional distincion
dicotémica entre sujeto y entorno.

Finalmente, también las redes de apoyo con pares, que constituyen un recurso
invaluable para los individuos al enfrentar situaciones criticas con otros actores sociales en
la organizacion, no se construyen en un vacio social. Al contrario, la cultura organizacional
facilita u obstaculiza, segln sea el caso, la creacién del capital social con pares (tabla 8 y
grafica 2: la r de Pearson varia entre .327 y .501). Aun y cuando el impacto del capital
social con colegas en la salud es relativamente leve (tabla 9 y gréafica 2: r de Pearson: -
.223), constituye un recurso social importante a la hora de sufrir acoso laboral (tabla 9 y
grafica 2: r de Pearson = -.343).

En vista de que las diversas dimensiones de las culturas organizacionales guardan
una estrecha relacion entre si (la r de Pearson oscila entre .615 y .854; tabla 8), la

introduccion de cambios en una transforma también a las demas. Tomando en cuenta que la
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cultura de apoyo y proteccién guarda los niveles de correlacion més altos con todos los
demas componentes de la cultura organizacional, resulta importante que los trabajadores
insistan primeramente en la introduccion de mecanismos de defensa frente a agresiones

interpersonales e institucionales.

Tabla 8: Correlaciones bivariadas entre subculturas organizacionales, salud, acoso laboral y
capital social y grado de afectividad negativa en situaciones de conflicto ((r de pearson)

Cult.de C. de apoyo + C. de C. de Justicia

reconocimiento proteccion liderazgo participacién distributiva
C. de 1 714** 615** 623** 661**
reconocimiento

Sig. .000 .000 .000

C. de apoyo y 714** 1 T775** 850** 854**
proteccién .000 .000 .000 .000
Sig.

C. de liderazgo 615** T75** 1 789** 749**
Sig.
.000 .000 .000 .000

Cultura de 623** 850** 789** 1 838**
participacion
Sig. .000 .000 .000 .000

Justicia 661** 854** 749** 838** 1
distributiva
Sig. .000 .000 .000 .000

Morbilidad -.264** -.341** -.291%* -.256** -.286**

Acoso a la -.606** -.665** -.538** -.619** -.604**
identidad
académica

Capital social en .529** .736** .591** 676** .644**
org. con
funcionarios

Capital social en .371** .501** .327** .435** A47%*
org. con colegas

Reactividad -.294** -.284** -.262** -.308** -.323**
afectiva de los

sujetos en

conflictos en la

org.

*% p<: 01
Fuente: Célculos propios en base a los datos de campo.
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Tabla 9: Correlaciones bivariadas entre salud, capital social, acoso y reactivad afectiva en
conflictos (r de pearson)

Morbilidad Acoso a la Capital social Capital social Reactividad
identidad en org. con en org. con afectiva de

académica funcionarios colegas los sujetos
en conflictos

Salud 1 .293** -.192** -.223%* .304**
Acoso a la .293** 1 -.529** -.343** .275%*
identidad

académica

Capital social -.192** -.529** 1 .618** -.348**

en org. con
funcionarios

Capital  social -.223** -.343** .618** 1 -.166**
en org. con

colegas

Grado de .304** 275%* -.348** -.166** 1
afectividad

negativa en

conflictos

interpersonales
en el trabajo

** p<: 01
Fuente: Calculos propios en base a los datos de campo.

Entra grafica 3

En suma, la organizacién constituye un conjunto dinamico cuyos elementos estructurales
(los diversos aspectos de la cultura organizacional) moldean incesantemente la interaccion
social entre los individuos (grafica 3). La cultura organizacional facilita u obstaculiza el
acoso laboral y las posibilidades de un trabajador de convertirse en victima; aclimata la
solidez y profundidad de las redes de apoyo entre pares, infiere en los vinculos entre
academicos y directivos e interviene en la subjetividad. Se trata de factores que guardan por
si mismos una relacion importante con la salud laboral. Al mismo tiempo la cultura
organizacional influye directamente la salud psicofisica de los académicos.

A través de un analisis de regresion estadistica se obtuvieron finalmente los cinco
factores mas importantes que influyen de forma determinante la salud laboral de los
académicos y académicas en universidades publicas mexicanas (tabla 10) y que explican

42.7% de la varianza. Se trata de: la reactividad afectiva en conflictos en el lugar del
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trabajo, el acoso a la identidad académica, el tipo de universidad (universidades estatales
con menos de mil PTC en licenciatura, universidades estatales con mas de mil PTC en
licenciatura), el capital social con colegas y la cultura de reconocimiento de las

instituciones con relacion a los logros académicos y profesionales de 1@s profesor@s.

Tabla 10: Predictores de la salud psicofisica en investigador@s nacional@s en

universidades estatales y la UNAM (regresién multiple tipo stepwisse) (n = 137)

1 491 241 .235 F(1, 135=  42.781,
p<.001
2 598 .358 349 F(2, 134)=  37.385,
p<.001
3 .620 .384 .370 F(3, 133)= 27.673,
p<.001
4 634 402 .384 F(4, 132)=  22.224,
p<.001
5 .654 427 405 F(5, 131)=  19.542,
p<.001
Predictores: 2 3 4 5
1: Afectividad Afectividad Afectividad Afectividad Afectividad +Acoso a
negativa en neg.+Acoso a neg. +Acosoa +AcC0Sso a identidad académica +
conflictos identidad identidad identidad Tipo de universidades
académica académica + académica + + Capital social colegas
Tipos de uni- Tipos de uni- + Cultura de reco-
versidades versidades nocimiento
+ Capital
social colegas

Fuente: Calculos propios con base en los datos de campo.

Es importante enfatizar que este modelo no construye los aspectos subjetivos (la reactividad
afectiva) e intersubjetivos (el acoso laboral y capital social) como entidades independientes
de las diversas dimensiones de las culturas organizacionales (cultura de reconocimiento y el
tipo de universidad) sino los presenta en su constitucion mutua. Esto significa que los
atributos subjetivos son necesariamente sociales: las caracteristicas del entorno
organizacional se incrustan paulatinamente en la subjetividad. La negatividad de la cultura

organizacional amolda la reactividad afectiva de los trabajadores.
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El efecto directo de la cultura organizacional sobre la subjetividad se refuerza a
través de otros factores en el lugar del trabajo. Por ejemplo, una cultura de reconocimiento
inadecuada influye negativamente las posibilidades de los individuos para crear redes de
apoyo con pares Yy superiores y aumenta asi su vulnerabilidad social. Si un actor cuenta con
una red social débil en la organizacién, no s6lo experimentard en mayor o menor grado
sentimientos de exclusion y marginacion, que marcaran su interaccion con los demas
actores sociales, sino se convierte también con mas facilidad en objeto de acoso laboral:
una experiencia que complica aun mas la relacion con los demas. La combinacién y
simultaneidad de diversos estresores potencia el efecto de cada uno y acrecienta su impacto
nocivo en la salud. En otras palabras, culturas organizacionales inadecuadas perjudican las
relaciones sociales entre los colaboradores, incrementan los riesgos de sufrir violencia
simbdlica de parte de superiores, pares y alumnos y comprometen la estabilidad emocional
de los sujetos. La correspondiente reactividad afectiva negativa, que un individuo desarrolla
al verse expuesto durante considerable tiempo a este tipo de presiones, complica, por su
parte, la reconstruccion de los lazos intersubjetivos dafiados, situacién que acrecienta al
mismo tiempo su vulnerabilidad individual y — ante la imposibilidad de resolver las
tensiones — compromete ain mas la salud psicofisica de hombres y mujeres afectados.
Dicho de otra manera, los diversos factores organizacionales, interpersonales y subjetivos
son eminentemente interdependientes y se refuerzan mutuamente.

Ni el andlisis de correlacion bivariada ni el modelo de regresion asignan al género
un papel explicativo dentro de la dindmica organizacional que devasta la salud psicofisica
de la élite académica en México. Lo anterior no permite concluir, sin embargo, que la clave
del deterioro de la salud psicofisica de las mujeres se ubicaria fuera de las organizaciones
(en la familia, por ejemplo) o en las diferencias bioldgicas de hombres y mujeres. Algunos
estudios sobre la emocionalidad de hombres y mujeres en el contexto organizacional
indican mas bien que las expectativas sociales de conducta frente a estresores laborales
varian en funcion del género. Por ejemplo, se ha encontrado una mayor tolerancia social
hacia la expresion de emociones negativas (como el coraje) de parte de los varones que de
las mujeres (Brescoll y Uhlmann, 2008). Mientras el coraje en mujeres suele ser significado
como un problema de caracter — una evaluacion que afecta la imagen social de la persona —,

en el caso de los hombres suele ser interpretado como resultado de circunstancias adversas.
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Estas diferencias de significacion social motivan a las mujeres a disimular en mayor grado
y/o controlar o incluso negar sus emociones. A pesar de que ambos géneros afrontan
estresores similares en la organizacion, sus posibilidades de posicionarse frente a los

mismos en el plano emocional e interactivo difieren en funcion del género.

Resumen y conclusion

Los diversos aspectos de la cultura organizacional influyen tanto de forma directa como
mediada la salud laboral de |@s académic@s. Culturas organizacionales caracterizadas por
préacticas impositivas y excluyentes; distribucién de recursos organizacionales injustas e
discrecionales; liderazgos institucionales deficientes, anticarismaticos e ineficaces, negados
a reconocer los logros de sus colaboradores y de brindarles el apoyo infraestructural,
material y simbolico necesario para el desarrollo de las actividades profesionales; e
indispuestos e ineficaces para proteger a los académicos contra agresiones interpersonales e
institucionales comprometen la salud psicofisica de toda la planta académica. No obstante,
en comparacion con los varones, el namero de mujeres y el grado de morbilidad femenina
(medida en las escala de morbilidad) es considerable mayor en estos entornos laborales. De
aqui se concluye que las culturas organizacionales desfavorables afectan particularmente
fuerte el derecho fundamental del género femenino a la salud.

Las diferencias de salud, que se observan entre académic@s que laboran en
entornos transformacionales en comparacion con aquellos que se desenvuelven bajo
condiciones organizacionales altamente adversas enfatizan el papel ambiental en el
bienestar psicofisico de los trabajadores. Es posible que el caréacter altamente nocivo de los
entornos desfavorables para la salud no se relacione solamente con la abundancia de
estresores que emergen en estos escenarios sino también con las limitaciones de accion que
infringen estos entornos a los individuos. Organizaciones verticales y excluyentes tienden a
eliminar los espacios institucionales de discusion colectiva y tejen redes de vigilancia
institucional basadas en la creciente desconfianza mutua, por un lado, y la traicion entre
pares estimulada por el otorgamiento discrecional y arbitrario de prebendas materiales y/o
simbolicos de parte de ciertos liderazgos institucionales. Ello limita las posibilidades de los

individuos para analizar colectivamente su situacion en el trabajo, establecer alianzas para
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impulsar transformaciones del entorno organizacional y alcanzar asi un mayor grado de
control sobre los estresores provenientes de la cultura organizacional.

A pesar de que todavia existen representaciones sindicales, en muchas universidades
publicas sus capacidades para defender a los trabajadores son en extremo reducidas si acaso
las haya aun. Gracias al avanzado grado de individualizacion el sujeto se ve asi reducido a
si mismo frente a los estresores en la organizacion, ya que los recursos colectivos para
hacerles frente (una comunidad laboral solidaria que se une para superar problemas
estructurales que afectan en mayor o menor grado a todos los trabajadores) se han mermado
en un clima de competencia, rivalidad y frente al calculo egocéntrico que guia la conducta
de todos frente a situaciones conflictivas. En esta situacion de vulnerabilidad personal
incrementada much@s académic@s perciben como Unica solucién viable el ajustarse al
estatus quo con tal de no verse acosad@s por el aparato politico-administrativo. Sin
embargo, al renunciar a la transformacion de un entorno que se ha convertido en fuente de
creciente malestar individual, los sujetos contribuyen a la perpetuacién de su propia
posicién marginal en la estructura organizacional, acrecientan la probabilidad de riesgos
sociolaborales y se exponen a nuevos abusos y agravios tanto de parte de superiores y
colegas como de estudiantes. El precio de la obediencia es la merma del bienestar
individual.

La exposicion constante a estresores organizacionales e interpersonales y la
percepcién de amenazas y riesgos de parte de los individuos marca las reacciones afectivas
en momentos de conflicto. Elevados niveles de reactividad afectiva negativa no sélo tienen
por consecuencia que el individuo responda de forma mas agresiva que lo normal a
alteraciones en las relaciones interpersonales sino incita también la hipervigilancia y la
desconfianza hacia los demas, lo que submina su capacidad para afianzar relaciones
amistosas y de compafierismo. Pero cuanto mas solo, més se encuentra un individuo
expuesto a atropellos de parte del entorno. Se cierra asi un circulo vicioso.

El consentimiento forzado o dado voluntariamente con las estructuras
organizacionales represivas y el silencio (auto)impuesto frente a un estatus quo
organizacional agobiante no sélo implican la perdida de libertad y co-(auto)determinacion
sino a mediano plazo también de salud y bienestar de parte del individuo. Aun y cuando el
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precio se cobra a mujeres y hombres, la tarifa soltada por las mujeres rebasa
considerablemente la de los varones.

Los escenarios descritos no son ni naturales ni inevitables como prueba la UNAM
que no solo ofrece un entorno organizacional mas favorable sino que con ello garantiza
también la salud de sus colaboradores. En comparacion, las universidades estatales
constituyen pequefios infiernos. Si esto es la situacion de la élite académica de estas
instituciones, cuanto mas complicada y dificil ha de ser la situacion de todos aquellos
profesores y profesoras que constituyen la base docente y que no cuentan ni con el capital
intelectual de |@s investigador@s nacionales ni tampoco con contratos laborales
definitivos. Por todo lo anterior resulta imprescindible que la comunidad cientifica se
plantea la transformacion de las culturas organizacionales dentro de las cuales desarrollan
sus funciones profesionales. Una forma de iniciarla constituye la creacion de estructuras y
mecanismos de defensa colectivas eficaces, eficientes y confiables. Con ello no sélo se

beneficiaran a las mujeres sino también a los varones.
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Género, salud y trabajo académico en universidades publicas en México —
una perspectiva panoramica

Sagrario Garay y Veronika Sieglin

Introduccion

Podria pensarse que si existiesen practicas discriminatorias por concepto de género, las
mujeres calificarian su entorno laboral de manera mas severa que los varones. Sin embargo,
tal como hemos afirmado en el primer capitulo de este libro, parece no haber una
conciencia acerca de practicas discriminatorias en organizaciones cientificas y su nexo con
los desequilibrios de género en las estructuras organizacionales. El analisis sobre el vinculo
entre la salud laboral de los/las académicos/as y las culturas organizacionales (capitulo 2 de
esta obra) encontré que, ademas de las asimetrias de género en la vida organizacional,
existen diferencias de salud entre los géneros que se ligan a las caracteristicas de las
culturas organizacionales. Se mostr6é que las caracteristicas del entorno laboral explican en
buen grado la salud de los/las profesores/as-investigadores/as y que las mujeres reaccionan
en el plano psicofisico de modo mas sensible a condiciones desfavorables del entorno
laboral. Sin embargo, a pesar de la mayor reactividad psicofisica femenina a condiciones
organizacionales adversas, las mujeres no caracterizaron la cultura organizacional, en la
gue se encontraron inmersas, en términos significativamente mas negativos que los

varones.

En el primer capitulo de este libro advertimos, asimismo, que las expresiones
conscientes de los individuos no constituyen un indicador fiel acerca de la realidad
cotidiana experimentada. Se argumentd que la significacién de los acontecimientos
depende de los constructos tedricos que circulan en el imaginario comdn de una sociedad y
que, en funcion de estos dispositivos cognitivos, una misma practica social podra ser
clasificada de diferentes maneras, es decir, el trato recibido en la interaccion social podra

ser significado en un momento histérico determinado como ‘normal’ y en otro como

91



discriminatorio. Sin embargo, sostuvimos también que el sufrimiento que todo acto de
relegacion, marginacion o maltrato en sentido amplio genera en un sujeto — aunque éste no
lo reconozca conscientemente —, se expresa a través de otros sistemas semidticos. Entre
ellos figuran los sistemas psiquico-fisiologicos y somaticos. Mientras 10s unos expresan un
malestar generado por la interaccion con el entorno a través de las emociones — Lazarus
(2001) sostiene que las emociones tienen un nacleo hermenéutico — y la conducta, los otros
proyectan el sufrimiento a través de lesiones de drgano (Nasio, 2006). EI mayor deterior de
la salud femenino adquiere asi una connotacion social: los trastornos psicosomaticos
constituyen un discurso formulado de manera no consciente acerca de agravantes laborales
especificos que producen niveles de tension particularmente elevados en las mujeres.
Avanzar en la decodificacion de la discriminacion de género implica asi iniciar en el

sintoma producido a través de la interaccion entre cuerpo, mente e interaccion social.

En el presente capitulo proseguimos este camino analitico iniciado, pero nos
enfocamos en un ejercicio estadistico que ha sido seleccionado para extrapolar los factores
especificos que se encuentran estadisticamente asociados a la mala salud femenina y
masculina. Dado que la interaccion entre el sistema fisioldgico y el sistema social se
encuentra mediada por el sistema cognitivo-emocional, tomaremos especialmente en cuenta
las respuestas emocionales a conflictos interpersonales en el trabajo y la identificacion de
las relaciones interpersonales cotidianas en el trabajo de parte de hombres y mujeres. No
solamente nos interesa saber de qué forma se encuentran relacionadas con el deterioro de
la salud psicosomatica sino también si existen patrones de respuesta cognitivo-emocional
distintos entre hombres y mujeres. Dado que el intercambio con la sociedad se plasma en la
interaccion con otros actores sociales exploramos asimismo las redes de apoyo que cada
sujeto construye en la cotidianeidad laboral. Nos interesa indagar de qué manera el apoyo
obtenido por superiores, pares y familiares se articula con el deterioro de salud

psicosomatico que hemos detectado en mujeres.

La presente exposicion tiene la funcion de generar una perspectiva panoramica
acerca de factores psicosociales y sociales asociados al género que explican las diferencias
de salud entre hombres y mujeres y que seran abordados con mas profundidad en los

capitulos cuatro y cinco de este libro.
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Metodologia

Para analizar la salud de los hombres y las mujeres se procedio a la exploracion y seleccion
de variables y a la busqueda del método mas adecuado para el andlisis de la informacion
empirica. Del total de variables incluidas en la encuesta solo se consideraron aquellas
asociadas estadisticamente con el género en temas relacionados con la experiencia
emocional al afrontar un conflicto interpersonal en el trabajo, la caracterizacion de las
relaciones interpersonales con los demas actores del entorno laboral, los apoyos sociales

obtenidos y la relacion entre familia y trabajo.

Se examinaron, ademas, las variables que captaban cuestiones de salud, de tal forma que se
lograran identificar aquellas asociadas con el género y que, a su vez, podrian ser factores

diferenciales entre los hombres y las mujeres.

Variables relacionadas con el conflicto

Entre algunas de las variables que permiten captar el conflicto interpersonal y la
experiencia emocional en el lugar de trabajo se incluyeron en la encuesta cuestiones como:
con quién (superiores, pares, alumnos, otros actores como personal administrativo) y en que
escenario se produjo el conflicto (en publico, en privado, por correspondencia/correo
electronico; por medio de rumores); la intensidad de los sentimientos y la duracion de la
experiencia emocional; el grado de control emocional guardado durante el conflicto; la
calificacion de las relaciones interpersonales cotidianas en el trabajo; asi como el grado de
negatividad afectiva con actores especificos (superiores, funcionarios, pares y alumnos) en
caso de conflictos. De este conjunto de variables Unicamente tres mostraron una asociacién
estadisticamente significativa con el género: la intensidad de los sentimientos asociados al
conflicto, la duracion de la experiencia emocional asociada al conflicto y la calificacion de
las relaciones interpersonales en el trabajo. Al respecto, se observo que, en mayor
proporcidn, los hombres experimentan el conflicto de forma menos intensa que las mujeres.
Ademas, en el caso de los varones los sentimientos asociados al conflicto tuvieron una

menor duracién en comparacion con las mujeres (tabla 1 y 2). Por ultimo, un mayor
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porcentaje de hombres perciben como gratificantes sus relaciones interpersonales en el

trabajo (tabla 3).

Tabla 1. ;Que tan intenso era el sentimiento qué experimento al tener un conflicto en el

trabajo?
Mujeres Hombres
Nada o poco intenso 14.2 % 28.3 %
Mas 0 menos intenso 40.0 % 38.6 %
Muy intenso 40.6 % 28.3 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: Elaboracién propia con datos recabados.

Tabla 2. ;Cuénto tiempo dur6 la experiencia emocional asociada al conflicto interpersonal
en el trabajo?

Mujeres Hombres
Minutos 7.7 % 16.6 %
Horas 7.1 % 12.6 %
Dias 20.0 % 22.9 %
Semanas 27.1% 21.5%
Meses 32.9 % 22.9 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p <0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

Tabla 3. ;Cudl calificativo describe mejor las relaciones interpersonales cotidianas en su
centro de trabajo?

Mujeres Hombres
Desgastantes 74 % 4.3 %
Tensas 6.9 % 55%
Llevaderas 36.9 % 42.9 %
Armonicas 39.6 % 31.6 %
Gratificantes 9.2% 15.7 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.
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Variables asociadas con el apoyo

Entre las variables vinculadas al apoyo se encuentran: el apoyo de colegas (hombres y
mujeres), directivos, funcionarios, del sindicato, del personal de defensoria o departamento
legal, de la pareja y el apoyo de otras personas. Al respecto se observo que hay una
asociacion estadisticamente significativa entre recibir apoyo de colegas hombres y ser
hombre o mujer; ademas, en mayor proporcion a los hombres, las mujeres dijeron recibir
poco 0 nada de apoyo (tabla 4). Sin embargo, no hay una asociacion en términos
estadisticos entre recibir apoyo de colegas mujeres y el género. Esto ultimo podria ser un
indicador de que las mujeres otorgan o niegan el apoyo independientemente del género de

sus colegas.

Tabla 4. Apoyo de colegas (hombres) de su centro de trabajo

Mujeres Hombres
Total/ mucho apoyo 48.0 % 49.4 %
Algo de apoyo 18.0 % 27.6 %
Poco 0 nada 34.0 % 22.9 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p <0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

En cuanto al resto de las variables de apoyo, sélo el de directivos hombres y mujeres
mostro estar asociado con el género. Se observa que las mujeres reciben mas apoyo de
parte de directivos de ambos sexos en contraste con los hombres (tabla 5 y 6). Este mismo
comportamiento se vislumbra en el apoyo otorgado por funcionarios de rectoria, pues una
mayor proporcién de mujeres declar6é contar con el total o con mucho apoyo por parte de
estos funcionarios (tabla 7).

Tabla 5. Apoyo de directivos (hombres) de la facultad, centro o instituto

Mujeres Hombres
Total/ mucho apoyo 44.5 % 33.0%
Algo de apoyo 20.8 % 27.0%
Poco 0 nada 34.7 % 40.0 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.
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Tabla 6. Apoyo de directivas (mujeres) de la facultad, centro o instituto

Mujeres Hombres
Total/ mucho apoyo 46.7 % 31.6 %
Algo de apoyo 20.1 % 25.4 %
Poco 0 nada 33.1% 43.0 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

Tabla 7. Apoyo de funcionarios de rectoria

Mujeres Hombres
Total/ mucho apoyo 28.6 % 20.1 %
Algo de apoyo 30.7 % 214 %
Poco 0 nada 40.7 % 58.5 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

El apoyo de la pareja no es estadisticamente significativo, lo cual es un indicador de que
independientemente del género, los hombres y las mujeres tienen cierto tipo de apoyo de su
pareja cuando lo necesitan. De igual forma ocurre con el apoyo del sindicato, del personal
de defensoria o departamento legal y el apoyo de otras personas, es decir, todos estos tipos

de apoyo no estan asociados con el género.

Variables relacionadas con el &mbito familiar

Las variables que captan parte del contexto familiar de los encuestados hacen referencia a
la frecuencia con la que se llevan trabajo a casa, los sentimientos que les genera la
distribucion del tiempo entre el trabajo, los hijos y la pareja, y la conciliacion entre la
familia y el desarrollo profesional. Varias de estas cuestiones mostraron asociacién con el
género, por ejemplo, el llevarse todos los dias trabajo a casa estd vinculado con el ser
hombre o mujer: un mayor porcentaje de hombres se lleva todos los dias trabajo a casa
(tabla 8).
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Tabla 8. Todos los dias me llevo trabajo a casa

Mujeres Hombres

Totalmente en desacuerdo/ en 57.1 % 46.7 %
desacuerdo

Algo acuerdo 23.9% 28.6 %
Total acuerdo/ de acuerdo 19.0 % 24.6 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracién propia con datos recabados.

El sentimiento que origina el no dedicar tiempo suficiente a los hijos est4 asociado de
forma significativa con el geénero; en similar proporcion tanto los hombres como las
mujeres expresaron acuerdo en experimentar este sentimiento (tabla 9). Los conflictos
entre la actividad laboral y la pareja se asocian con el género, y parecen estar mas presentes
en las mujeres (tabla 10). Por su parte, el disponer de poco tiempo para la familia también
esta asociado con el género, y son los hombres los que en mayor porcentaje dijeron contar

con poco tiempo y energia para su familia (tabla 11).

Tabla 9. Me siento mal por no dedicarle tiempo suficiente a mis hijos

Mujeres Hombres

Totalmente en desacuerdo/ en 31.1% 32.7%
desacuerdo

Algo acuerdo 20.6 % 22.5%
Total acuerdo/ de acuerdo 48.4 % 447 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

Tabla 10. Tengo conflictos con mi esposo/a a causa de mi actividad laboral

Mujeres Hombres |
Totalmente en desacuerdo/ en 11.8 % 16.9 %
desacuerdo
Algo acuerdo 19.8 % 23.0 %
Total acuerdo/ de acuerdo 68.5 % 60.0 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.
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Tabla 11. Dispongo de menos tiempo y energia para atender a mi familia

Mujeres Hombres

Totalmente en desacuerdo/ en 38.5% 28.4 %
desacuerdo

Algo acuerdo 30.1 % 25.9 %
Total acuerdo/ de acuerdo 31.5% 45.8 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

Construccioén de la variable salud

En la encuesta se realizaron una serie de preguntas para captar diversos aspectos

relacionados con la salud de los encuestados:

¢Durante el mes pasado qué tan seguido tuvo insomnio o suefio ligero (se despierta con

frecuencia)?

¢Durante el mes pasado que tan seguido tuvo pesadillas?

¢Durante el mes pasado qué tan seguido se sintié cansada sin razén aparente alguna? *
¢Durante el mes pasado qué tan seguido se sinti6 triste o sin animos de nada? *
¢Durante el mes pasado qué tan seguido sintié mucho coraje?

¢Durante el mes pasado qué tan seguido sintié miedo por problemas en el trabajo?

¢ Con qué frecuencia siente dolor de espalda, nuca u hombros?

¢, Con qué frecuencia ha tenido nauseas sin razon aparente?

¢ Con qué frecuencia ha tenido colitis?

¢ Con qué frecuencia ha tenido dolor de cabeza?

¢Durante el mes pasado qué tan seguido le han temblado las manos?

¢Durante el mes pasado qué tan seguido ha tenido gastritis?

¢ En este afio ha experimentado un incremento o descenso de peso sin enfermedad de por medio?

¢ Con qué frecuencia experiment6 taquicardia?

¢Durante el mes pasado, con qué frecuencia experimentd sudoraciones por nerviosismo? *
Nota: *Sig. Chi- cuadrada p < 0.05 cuando se hace el cruce con la variable género.

De todas estas variables sélo 9 estuvieron asociadas con el género®, por lo que para la
construccion de una variable que agrupara diversos aspectos de la salud se consideraron
unicamente aquellas asociadas de forma estadisticamente significativa con el género. De
esta forma se tendria un indicador mas preciso de las diferencias en la salud entre hombres

y mujeres. La distincion entre las categorias de salud se realiz6 de la siguiente manera:

- A quienes presentaron una de las nueve condiciones sefialadas en las preguntas se

les considero que poseian buena salud;

% Las variables que estan asociadas de forma significativa con el género son las que estan marcadas con un
asterisco.
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- Para aquell@s que indicaron presentar dos condiciones de las nueve indicadas se

les agrupo con salud regular;

- Tod@s los que respondieron experimentar mas de dos de los nueve aspectos sobre

salud se les ubico con mala salud.

Una vez agrupadas las categorias en la variable sobre salud se encontrd que, en términos
porcentuales, las mujeres presentan peores condiciones de salud en comparacion con los
hombres (tabla 11).

Tabla 11. Salud de los hombres y las mujeres

Mujeres Hombres

Buena salud 18.3 % 345 %
Salud regular 9.1% 15.2 %
Mala salud 72.6 % 50.3 %

Nota: Sig. Chi- cuadrada p < 0.05
Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

Método

Hasta el momento se describid la exploracion de las variables que estan asociadas con el
género, pero en ninguna de ellas se ha relacionado el estado de salud de los hombres y las
mujeres, y mucho menos se han asociado las categorias de estas variables. Para llevar a
cabo esto se recurrio al andlisis de correspondencias multiples, el cual es una técnica muy
uatil que permite, de forma grafica, analizar las relaciones de dependencia e independencia
entre un conjunto de variables cualitativas u ordinales, todo ello a partir de una tabla de
contingencia en un espacio R". Cuando este espacio solo incluye a dos variables X y Y con
valores {Xxi,..Xr} Y {Y1...Yc} tenemos un analisis de correspondencias simples. Cuando el
espacio se vuelve n > 3, entonces se recurre al andlisis de correspondencias multiples

(Salvador-Figueras, 2003; Pérez, 2004).

En la técnica de correspondencias multiples se realiza un analisis sobre la llamada matriz de
Burt:

B=27Z7
la cual tiene como representacion general la siguiente forma (Pérez, 2004:523):
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J1 Jo .. Jo

Jl 0 0 C12 ClQ
Jo |Cau 0i0 .. Cy
JQ CQl CQZ .. 0i0

En la diagonal principal de la matriz se encuentran matrices diagonales que contienen las
frecuencias marginales de las variables incluidas en el analisis. Lo que esta fuera de la
diagonal estd compuesto por las tablas cruzadas de todas las combinaciones (2 a 2) de las
variables consideradas (Salvador-Figueras, 2003:24-25). A partir de la tabla de Burt se
consideran las distancias y las coordenadas bicéntricas®, con ello se definen las
similaridades o disimilaridades entre las categorias de las variables y permite su
agrupamiento. Todo ello queda plasmado en un grafico dimensional que permite visualizar

las relaciones entre las categorias (Pérez, 2004).

RESULTADOS
Salud y conflicto

Los resultados del andlisis de correspondencias multiples muestran que las mujeres estan
muy cercanas a la mala salud. Esta condicion psicofisica se acerca mucho a la
experimentacion intensa o muy intensa de un conflicto y a una mayor duracion de las
experiencias emocionales asociadas al conflicto en el trabajo (unos meses; unas semanas).
Para los hombres ocurre algo diferente, pues las categorias que mas se acercan son el
estatus de salud regular, una intensidad media (mas o menos intensa) de las emociones
asociadas al conflicto y la menor duracion de la experiencia emocional (unos dias) (gréafica
1).

19 para una explicacion detallada de las especificaciones mateméticas de estos aspectos consultar Salvador-
Figueras, 2003; Pérez, 2004.
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Gréfica 1
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Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

Salud y apoyo

En el analisis exploratorio orientado a seleccionar las variables se observé una asociacion
entre los apoyos sociales y el género, sin embargo, al establecer asociaciones de las
categorias que contienen estas variables con la salud y el género, se observa que ninguno
de los apoyos sociales ni la intensidad de los mismos se encuentra cercano a la salud de
mujeres y hombres. Lo que sigue predominando es la asociacion entre la mala salud para

las mujeres y la salud regular para los hombres (grafica 2).
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Gréfica 2

Joint Plot of Category Points
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Fuente: elaboracion propia con datos recabados.

Un aspecto que no se asocia con el género, pero que en la grafica 2 se observa, es la
cercania de las categorias en los distintos niveles de apoyo; es decir, quienes reciben algo
de apoyo de colegas (hombres y mujeres) obtienen también sélo algo de apoyo de
directivos vy viceversa. De igual forma quienes reciben total (o nada de) apoyo de un tipo

de directivos, reciben la misma cantidad de apoyo de colegas.

Salud y contexto familiar

Las variables relacionadas con aspectos de la vida familiar no muestran estar muy
asociadas con la salud y el género. Para las mujeres las categorias: estar algo de acuerdo
con llevarse todos los dias trabajo a la casa, la mala salud y la salud regular son los aspectos

méas vinculados. En el caso de los hombres sélo estdn cercanos a la categoria de
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desacuerdo en llevarse todos los dias trabajo a casa. No se observa una cercania entre esta

categoria y la salud masculina (grafica 3).

Aunque no forma parte del objetivo del presente analisis es interesante observar la

asociacion muy cercana entre estar de acuerdo en: llevarse todos los dias trabajo a la casa,

disponer de menos tiempo y energia para atender a la familia y sentirse mal por no

dedicarle tiempo suficiente a los hijos (gréfica 3). Estas tres categorias no se vinculan con

el género. Dicho de otra forma, indistintamente de ser hombre o mujer tod@s aquell@s

quienes tienen que proseguir sus labores profesionales en casa y no cuentan por lo mismo

con suficiente tiempo o energia para convivir con su familia sienten una especie de culpa.

Gréfica 3

Joint Plot of Category Points
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Resumen

El analisis arroja una asociacion positiva entre el deterioro de la salud femenino y un patron
de reactividad emocional en conflictos interpersonales en el trabajo que caracteriza en
mayor grado a las mujeres: ellas responden a altercados interpersonales con emociones
mas intensas y prolongadas. El andlisis estadistico no establece la direccion de dicha
relacion, es decir, no se puede decir si se trata de una relacion causal (la mala salud como
consecuencia del patron emocional; o bien, el patron emocional como efecto de la mala
salud) o — lo que parece méas probable — de una asociacion de otro tipo. En el capitulo 2 de
esta obra hemos observado que los problemas de salud en general (es decir, sin distinguir
entre géneros) se ligan a las caracteristicas de las culturas organizacionales: a menos apoyo
y proteccion, a menores posibilidades de participacion en la toma de decisiones, a mas
injusta el reparto de los recursos institucionales, a menor disposicion de la organizacion de
reconocer los logros profesionales de su planta académica y a mas autoritativo, impositivo
y anticarismatico el liderazgo institucional mayores eran los problemas de salud de I@s
académic@s. Tomando estos factores organizacionales como trasfondo y considerando las
mayores dificultades que tienen las mujeres en general para avanzar en la ciencia y las
organizaciones cientificas (tal como lo documenta la literatura secundaria que discutimos
en el primer capitulo de esta obra), podemos pensar que las mujeres reaccionan en el plano
emocional de forma mas severa a los agravios interpersonales en el trabajo. El patron
emocional femenino expresaria asi la percepcion de una mayor vulnerabilidad en la
organizacion por lo que los conflictos interpersonales adquieren dimensiones mas
amenazantes para las mujeres. Estas cogniciones producen experiencias emocionales mas
intensas y prolongadas. Lo anterior implica que las mujeres corren mayores riesgos de
sufrir estrés emocional cronico, ya que — partiendo del modelo de estrés crénico de Sikora,
Beaty y Forward (2004) — por el caracter prolongado de los episodios emocionales es mas
posible que se intercalan otros estresores. Dado que el estrés crénico mantiene activados los
sistemas alostaticos, el organismo se encuentra de sobremanera expuesto a las hormonas de

estrés lo que compromete a mediano y largo plazo la salud psicofisica.
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Género, afectividad y entorno organizacional

Veronika Sieglin
Introduccion

En los capitulos anteriores se detectd que ciertas caracteristicas politicas de las
organizaciones académicas inciden en el bienestar psicofisico del personal cientifico en
general independiente de su adscripcion de género. Se observo, empero, que las mujeres
reaccionan de forma mas sensible a estresores en el espacio laboral (capitulo 2). El tercer
capitulo dilucidd aquellos factores que se relacionan especificamente con la mayor
afectacion de las mujeres por patologias psicosomaticas ligadas al trabajo en la ciencia. Se
encontr6 que los estragos en la salud femenina se vinculan con un patrén emocional
determinado: las mujeres tienden a responder emocionalmente de manera mas intensa y
durante un lapso mas prolongado a conflictos interpersonales en el trabajo. Este hallazgo
pareceria reavivir una concepcion tradicional acerca de las diferencias emocionales entre
hombres y mujeres que ha sido utilizada durante largo tiempo para justificar la exclusion de
las mujeres de la ciencia y que se ha conservado en el imaginario comun hasta nuestros
dias: a decir, la aparente mayor inclinacion femenina a responder emocionalmente — en
antinomia a racionalmente — frente a los acontecimientos en el entorno social (Brown,
2002; Lock, 2002; Alcala et al, 2006; McRae et al, 2008).

Partiendo de una oposicion entre emocién y razén (Ashforth y Humphrey, 1995),
las sociedades occidentales han defendido durante siglos la idea de que las mujeres no
fuesen aptas para una carrera cientifica en vista de que la ciencia demandaria el riguroso
uso de la razén. ¢ Valida entonces la reactividad emocional mas intensa y prolongada de las
mujeres frente a los estresores en el entorno académico la sospecha de que la ciencia no
fuese el &mbito profesional idoneo para ellas? ¢ Deberiamos concluir que a las mujeres les
falten agallas y nervios para imponerse en la ciencia? ;Qué sus dificultades por escalar en
la ciencia no se debiesen a practicas discriminatorias en su contra — como los movimientos
feministas han arglido - sino al hecho de que las mujeres no tuviesen la cabeza lo
suficientemente ‘fria’ para superar los obsticulos en su camino y que esto les llevaria

incluso a enfermarse?
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Desde luego pensamos que no es asi. Por principio hay que decir que las emociones
no constituyen un terreno privilegiado de las mujeres. Todos los seres humanos evaltuan
constantemente el medio en que se encuentran insertos y expresan sus valoraciones en el
plano emocional, es decir, a través de emociones, sentimientos, estados de animo, pasiones
y rasgos de caracter: algunos de estas expresiones valorativas se extienden por apenas unos
instantes, otros perduran semanas, meses Yy hasta afios (Ciompi, 2007:428; Rosas,
2011:12ss). Gracias a estas valoraciones emocionales los humanos pueden adaptarse
rdpidamente a una situacion y conducirse frente a ella (Efran y Fauber, 2002:282).
Eventuales diferencias de género en el plano emocional no refieren, por ende, a la presencia
0 ausencia de emociones en un género comparado con el otro sino al tipo de reaccién
emocional, su intensidad, duracion y sus vehiculos de expresion (la conducta, expresiones

verbales y no-verbales, expresiones fisiologicas).

La pregunta si existen diferencias emocionales ligadas al género ha generado una
abundante literatura sin que se haya producido un consenso hasta el momento. Algunos
autores afirman diferencias de género en cuanto el tipo de reaccion emocional, las
estructuras de personalidad, las identidades y las capacidades relacionales. Por ejemplo,
Simon y Nath (2004, cit. en Alcala et al, 2006:144) reportaron que las mujeres
experimentarian mas ansiedad, tristeza y miedo pero que también se sintiesen mas felices y
que afrontarian sus tensiones emocionales en mayor medida conversando con otras
personas, mientras que los hombres observarian una mayor tendencia a desahogar sus penas
emocionales a través del consumo de alcohol y drogas. King y Gordon (1998, cit. en
Glenberg et al, 2009:154) reportaron que frente a peliculas con escenas tristes o
desagradables las mujeres se acongojaron con mas facilidad mientras que los varones
mostraron mas enojo. En cambio, en una revision de la literatura secundaria, Ickes y
colegas (2000 cit. en Wester, 2002:634) no encontraron diferencias de género en cuanto al
nivel de tristeza experimentada, pero si con relacion a las manifestaciones conductuales de
la tristeza: las mujeres tendieron a expresar sus emociones a traves del Ilanto, en tanto que
los hombres prefirieron aislarse o distraerse. Aun y cuando Alcala y colegas (2006:145s) no
hallaron diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en cuanto a
afectividad negativa (miedo, hostilidad, culpa y tristeza) y positiva (jovialidad,

autoconfianza y atencion), notaron que las mujeres se percibieron mas contentas,
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encantadas y felices aunque también con menos autoconfianza que los varones. En otra
revision de la literatura, Shields (1995 cit. en Wester, 2002:634) detectd que las mujeres
expresaron sus emociones y sentimientos con mayor facilidad a través de su lenguaje

corporal mientras que los varones tuvieron un mayor control sobre la expresion de coraje.

Las diferencias observadas en el plano emocional entre hombres y mujeres no
aclaran adn los factores que subyacen a ellos. ¢Tienen una base biolégica ligada al sexo?
¢ O expresan procesos de socializacion diferenciadas que emanan de la insercion en culturas
androcentricas y que moldean incluso a los propios procesos fisiologicos? Esta ultima tesis
conceptualizaria a las diferencias de género como resultados de trayectorias sociales

diferentes que se proyectan por medio de patrones conductuales diferenciados.

La tesis de un fundamento biol6gico es sostenida, por ejemplo, por McRae y
colegas (2008:149ss), quienes realizaron estudios de resonancia magnética mientras los
participantes del experimento observaron fotos con contenido negativo o neutral y tuvieron
que indicar el grado de negatividad de sus sentimientos asociados a las imagenes. Aun y
cuando no se observaron diferencias estadisticamente significativas entre hombres y
mujeres con relacién a la conducta, la reactividad emocional y la regulacién emocional, se
encontrd en el caso de los varones mayor actividad en la amigdala y menor actividad en la
region prefrontal. En contraste, las mujeres registraron mayor actividad en el ventral
striatum mayor. Ello podria interpretarse — arguyen los autores - como un indicador de que
los hombres fuesen “...mas capaces para generar ¢ implementar estrategias cognitivas con
menos esfuerzo y dificultad que las mujeres” (McRae et al, 2008:154). Dicho de otra
manera, los investigadores concluyeron que los varones tienen mas facilidad para enfrentar
racionalmente problemas ambientales que las mujeres. Sin embargo, Wester y colegas
(2002) al igual que Alcaraz Garcia (1993) consideran que las tesis acerca de un fundamento
neuroldgico de las diferencias de género en el &mbito emocional son insostenibles dada la
imposibilidad tecnoldgica (por ejemplo, a través de imagenes de resonancia magnética o la
electromiografia facial) de ligar estados emocionales especificos a respuestas fisioldgicas
especificas. Concluyeron que hasta el momento no hay evidencia empirica que explicara las
diferencias emocionales entre hombres y mujeres con base en factores bioldgicos asociados

al sexo.
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Una segunda corriente atribuye las diferencias emocionales a factores sociales. Los
imaginarios estereotipados de género, que circulan en una sociedad, regulan la reactividad y
la expresividad emocionales de hombres y mujeres sancionando a quienes se alejan de las
expectativas sociales. Brescoll y Uhlmann (2008:268) realizaron al respecto un estudio
experimental con 39 hombres y 30 mujeres blancos estadounidenses, quienes tuvieron que
evaluar a los aspirantes a un puesto vacante en una empresa. Ello implicaba una valoracion
del perfil psicolégico y la asignacion de salarios y prestaciones. Los investigadores
detectaron que los candidatos masculinos con conductas agresivas lograron mejores
evaluaciones que las mujeres con un comportamiento similar. EI comité asign6 a estos
hombres un mayor estatus laboral inicial y un mejor salario. Ademas, la agresividad
masculina fue atribuida en mayor grado a circunstancias externas. A diferencia, la
agresividad femenina fue significada principalmente como rasgo de caracter. Un panorama
inverso se produjo en relacion con la tristeza. Las mujeres con aspecto triste obtuvieron un
mayor estatus social que los hombres con los mismos atributos. Ademas, los evaluadores
alegaron mayormente motivos externos a la tristeza femenina. Finalmente, un segundo
estudio demostrd que las mujeres lograron las mejores calificaciones y el mayor sueldo en
su grupo cuando no expresaron emociones algunas. Estos ejemplos demuestran que el
entorno social no aplica los mismos criterios de evaluacion a las mismas expresiones
afectivas de hombres y mujeres. Una misma conducta emocional (tristeza, agresividad) es
signada por el entorno social de manera distinta segun el género de la persona que la
articula. Esto remite a la existencia e importancia de imaginarios socioculturales que
establecen expectativas de comportamiento diferenciadas para hombres y mujeres y que
aseguran su incidencia en la conducta colectiva e individual a través de un sistema de

sanciones y recompensas.

Estos mismos imaginarios operan también con relacion a la expresividad
emocional. Por ejemplo, un estudio de Citrin y Fredrickson (2001:82) mostro que aun y
cuando hombres y mujeres percibieron el mismo grado de coraje, este no se manifesto de la
misma manera: mientras los varones adoptaron conductas verbales y fisicas mas agresivas,
las mujeres se mostraron mas dadas a llorar. Estas diferencias en cuanto a la expresividad
emocional constituyen una muestra patente de la importancia del entorno social en la vida

afectiva de los sujetos (véase el estudio de Brescoll y Uhlmann, 2008).
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Las diferencias de como hombres y mujeres manifiestan sus sentimientos no son
casuales ni mucho menos de origen natural sino resultados de procesos de aprendizaje
colectivos que se han institucionalizados por medio de la socializacion genéricamente
diferenciada. La necesidad consciente o inconsciente de controlar impulsos agresivos
constituye — como Sigmund Freud (2010) ha apuntado — el nucleo de todo proceso de
culturizacion y la convivencia humana no seria posible si los individuos perseguirian en
todo momento y cualquier lugar sus intereses egocéntricos a costo de los demas. Sin
embargo, la presion societal por reprimir los impulsos y las emociones y sentimientos
asociados no se distribuye de manera equitativa sobre todos los seres humanos sino es
matizada por la clase social, el grupo cultural y el género, para mencionar algo. La forma
como un individuo expresa sus impulsos agresivos se encuentra por ende intimamente
ligada a su posicion econdmica, social, politica y cultural dentro de la red societal. El hecho
que las mujeres, mas no lo hombres, tienden a llorar cuando sienten coraje, no se debe a
una eventual confusion en la interpretacion de la excitacion fisiologica sino al
reconocimiento femenino de arriesgar mayores perjuicios y sanciones sociales si se
manifiestan abiertamente los impulsos agresivos. La mayor tendencia de las mujeres a
enmascarar su coraje y otras emociones identificadas como negativas tematiza de esta
forma su posicion social subordinada la que acarrea mayores niveles de vulnerabilidad
social y amenaza el estatus social del sujeto femenino en situaciones concretas (Citrin y
Fredrickson, 2001:82; también Stormel y Devine, 2008:114). Tanto el psicoanalisis (Freud,
2010:72ss y 144ss; Mitscherlich, 19662 y 1966d) como otras ramas de la psicologia que
abordan las consecuencias del enmascaramiento de emociones y sentimientos han
documentado ampliamente sus consecuencias negativas para la salud psicofisica (Moreno-
Jiménez et al, 2010:64).

Las diferencias emocionales entre hombres y mujeres tienen, ademas, otras causas.
Las emociones emergen de procesos cognitivos que se despliegan dentro de muy breve
tiempo y principalmente al margen de consideraciones razonadas y controladas por el
sujeto. Las cogniciones no transcurren en independencia del entorno cultural sino son
inferidas por el mismo a través de normas y valores sociales que regulan la interaccion
entre los sujetos, entre clases sociales y demas estamentos al igual que entre y al interior de

los géneros. Formar parte de una comunidad cultural significa compartir hasta cierto grado
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un universo axiolégico comun desde una posicion especifica en el tejido social que matiza
la perspectiva. Esto significa que aun y cuando dos individuos observen el mismo
acontecimiento, la interpretacion que elaboran del mismo puede diferir y por ello evocar

reacciones emocionales y conductuales diferentes.

Estas reflexiones guiardn nuestra exploracion de las diferencias afectivas entre
hombres y mujeres que hemos documentado en el capitulo tres de este libro. Antes, sin
embargo, sera necesario definir con mas precision lo que entendemos de emociones y

afectos.

Emociones y estados afectivos

La reflexion sobre las experiencias emocionales en las culturas occidentales constituye una
aportacion importante de la filosofia clasica griega y fue Aristoteles quien ofrecié una
interpretacion de las emociones como afecciones psicofisicas que involucran procesos
fisiologicos al igual que estados y procesos cognitivos integrados por sensaciones y
percepciones, impresiones sensibles o racionales, creencias y prejuicios; disposiciones
actitudinales y deseos e impulsos (Trueba, 2009; Lazarus, 1999). En este sentido se puede
afirmar que la idea de las emociones como procesos complejos que articulan el entrecruce

entre conceptos sociales y procesos cognitivos data de hace mucho tiempo.

En la actualidad existen una serie de términos para referirse a las distintas
componentes de la vita afectiva. Frijda (2001, cit. en Rosas, 2011:12s) distingue las
emociones, que son definidas como respuestas complejas a acontecimientos internos y
externos y orientados a un objeto especifico, de otras manifestaciones afectivas como los
episodios emocionales (“estados de transaccion emocional relacionados con un
acontecimiento emocional”), sentimientos (disposiciones emocionales que refieren a
objetos especificos), pasiones (apuntan a objetos de accion persistentes) y humores
entendidos como estados afectivos relativamente duraderos pero no ligados con un objeto

preciso.
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Los enfoques cognitivos de las emociones — entre los que se insertan los trabajos de
Frijda y Zeelenberg (2001), Kappas (2001), Lazarus (2001), Mezquita y Ellsworth (2001),
Roseman (2001) y Scherer (2001) — comprenden las emociones como resultados de la
valoracion de un acontecimiento interno o externo realizada a menudo de forma
inconsciente, rapida y casi en automatico lo que facilita la pronta adaptacién del sujeto a las
circunstancias. De igual forma, el proceso puede llevarse a cabo de forma consciente y
razonada aunque por lo mismo también de manera méas lenta. A traves de este
procesamiento cognitivo el individuo prepara una respuesta (accion) frente a un dilema
(Smith y Kirby, 2001:129).

Aln y cuando las posiciones tedricas defendidas por los diversos autores que se
inscriben dentro de la psicologia cognitiva de las emociones difieren en ciertos aspectos™?,
hay un consenso de que las emociones no constituyen respuestas arbitrarias sino que
guardan una estrecha relacion con las condiciones contextuales en que se producen, y que
son resultados de patrones evaluativas y no tanto de cogniciones singulares (Roseman vy
Smith, 2001:15s).

Tampoco hay mucha diferencia en cuanto a los componentes que participan en la
valoracion de un acontecimiento. Smith y Kirby (2001:123s) explicitan, por ejemplo, un
total de siete componentes cognitivos (relevancia motivacional; congruencia motivacional,
posibilidades de afrontamiento; potencial psicoldgico que influye la capacidad de
afrontamiento; el grado de responsabilidad propia que considera tener el sujeto en la
produccién del acontecimiento o que tienen otros actores; y las expectativas en cuanto al
futuro) mientras que Scherer (2001:94) los resume en cuatro: relevancia de un
acontecimiento (novedad del evento, grado de placer intrinseco; relevancia en cuanto a los

objetivos), sus implicaciones y posibles consecuencias (causas del evento, resultado,

* Algunos estudiosos centran su atencion en los contenidos de las interpretaciones a
diferencia de quienes resaltan las diversas formas de interpretacion; otros parten de una
secuencia fija del proceso evaluativo que contrasta con la idea de un orden flexible; ciertos
investigadores intentan categorizar las emociones en positivas y negativas a diferencia de
quienes parten de la idea de un nimero infinito de emociones por la presencia de maltiples
dimensiones interpretativas; y otros mas ponen el énfasis en la secuencia de las
dimensiones evaluativas que contrasta con un acercamiento a las emociones como gestalts
de significado (Roseman y Smith, 2001:10ss).
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congruencia con los objetivos del sujeto, urgencia), los recursos disponibles para afrontar el
problema (grado de control sobre los resultados; recursos fisicos, intelectuales, sociales,
materiales, culturales al alcance del sujeto) y el significado del problema con relacion al
auto-concepto, las orientaciones normativas y éticas. La interpretacion de un
acontecimiento esta, ademas, influida por estados emocionales anteriores, humores y la
personalidad al igual que por el contexto de interaccion en el que se encuentra inserto un
sujeto (Frijda y Zeelenberg, 2001:147).

La importancia de estos enfoques — conocidos como ‘teoria evaluativa de
emociones’ — estribe del hecho que comprenden a las emociones como resultado de
procesos cognitivos y motivacionales. En este sentido preciso las emociones no son
manifestaciones irracionales sino articulan cogniciones ‘calientes’ (Lazarus) que expresan
una comprension inmediata — atn no controlada por intereses razonados — de tres factores:
(@) de un acontecimiento determinado, (b) de las caracteristicas y expectativas del entorno
social en que se presenta y (c) del sujeto mismo con relacién a si mismo: su rol, posicion

social, estatus, autoconcepto, etcétera.

Frijda y Zeelenberg (2001:143) agregaron que el proceso evaluativo es influido
asimismo por estados emocionales anteriores, el humor del sujeto en el momento y su
personalidad. Observaron, por ejemplo, que un mismo tipo de emocién como la tristeza no
surge necesariamente en funcién de la pérdida irrevocable de algo o alguien sino que puede
tener como antecedente el sindrome de burnout u otro trastorno psicofisico. De igual forma,
procesos fisioldgicos concurrentes repercuten en los procesos cognitivos y motivacionales y
moldean de este modo también las respuestas emocionales (Kappas, 2001:169). En este
sentido es preciso considerar las emociones como procesos complejos en los que interfiere

una multiplicidad de componentes (Boiger y Mesquita, 2012:236).

Como problema importante de las teorias evaluativas de las emociones se ha
seflalado su centracion en una especie de individuo trascendente que procesaria
informacidn proveniente del exterior e interior a través de diversos mecanismos cognitivos
propios y que se re-vincularia con el entorno una vez que ha encontrado una respuesta que
se articula emocional y conductualmente. La primera dificultad de esta concepcion estriba

del hecho que el procesamiento de informacion se lleva a cabo a través de mecanismos
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operativos distintos a la expresion emocional. El procesamiento de informacion por el
cerebro se desarrolla |en el plano molecular, intracelular e intercelular. De ello resulta una
excitacion fisiologica que se manifiesta a traves del ritmo cardiaco, en los cambios de la
respiracion, la presién sanguinea y/o por medio de las respuestas electrodermales, para
mencionar algo (Alcaraz Garcia, 1993). Ademas, todas estas reacciones fisioldgicas no son
especificas para una emocion en particular sino emergen en relacion a emociones muy
diferentes. ;Como sabe entonces un individuo que aquello que una excitacion fisiologica
corresponde a coraje, desesperacion, tristeza o vergiienza? (Como se traducen los

resultados de procesos cognitivos producidos a través de un cddigo a otro distinto?

Hace casi tres décadas Harré (1986:4) observé que en un primer momento las
emociones no representan més que un estado fisiolégico de perturbacién.*? Sélo al ser
significadas como coraje, alegria, pena, verguenza o tristeza la respuesta fisioldgica recibe
una valencia especifica. Este proceso de significacion se lleva a cabo en el individuo pero
no se origina en él sino en el entorno cultural. A través de la socializacion los nifios
aprenden a significar sus estados afectivos por medio de las reacciones de otras personas en

su entorno (Boiger y Mesquita, 2012:223).

Pero no solamente la identificacion de un estado fisiolégico como una emocion
determinada sino también el proceso de evaluacion mismo de las caracteristicas del
acontecimiento, de su importancia y de su posible impacto en la vida de un individuo se
encuentran moldeados inexorablemente por el entorno sociocultural. Los valores y
objetivos de los sujetos no representan constructos elaborados en solitario sino forman parte
de un mundo social que comparte y reproduce un orden moral y que hace referencia a
derechos, deberes y formas de ser (Harré, 1986:4). Para que un individuo valore a un
suceso como amenaza a su autonomia debe vivir en una comunidad cultural que aprecie la
autonomia como una aspiracion legitima de los individuos y que la postule como un bien

simbolico importante. Esto es particularmente el caso de las sociedades occidentales para

2 las respuestas fisioldgicas a la experimentacion de determinadas emociones se miden cominmente a
través del ritmo cardiaco, la respiracion, las respuestas electrodermales y las gastrointestinales. A lo largo
del siglo XX se produjo un intenso debate sobre si determinadas emociones se expresan por medio de
respuestas fisioldgicas especificas o si el organismo reacciona con una respuesta fisioldgica general, es decir,
inespecifica. Los resultados de las investigaciones empiricas son inconsistentes y contradictorias y no
permiten identificar un patrdn fisioldgico claro para emociones precisas (véase Alcaraz Garcia, 1993).
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cuyos miembros el grado de control sobre la vida propia y la autoestima adquieren un papel
central en la evaluacion de un acontecimiento y que corresponden a emociones que girnan
entorno a las necesidades egocéntricas del sujeto como, por ejemplo, el coraje o el orgullo.
Estas emociones orientan al individuo, en caso de sufrir una ofensa, a acciones tendientes a
recuperar la autoestima, a establecer limites claras con el agresor y a recuperar el control. A
diferencia, las sociedades orientales ponen el acento en mayor grado en la relacién entre el
individuo y la comunidad por lo que la conservacion de los vinculos con las demas
personas Y la cercania con ellas influyen en mayor grado la construccion de las emociones
y se expresan en la mayor importancia de emociones como la vergiienza o el miedo de
perder la cara por lo que, al sufrir una ofensa, los sujetos tienden a desarrollar acciones para
restaurar el vinculo con el agresor minimizando la ofensa o buscando comprender los
motivos del agresor (Mesquita, 2007:413; Boiger y Mesquita, 2012:222).

En términos generales, una cultura no solamente norma hasta cierto grado la
interaccion entre los sujetos sino interviene también en la produccién de las emociones que
orientan la accion de sus integrantes (Locke, 2002:98). Dado que las emociones
predisponen a una determinada forma de actuar, la regulacion societal de la accion abarca
también la inferencia en la produccion emocional de los individuos. Una manera comin de
influir en los procesos emocionales constituye la diferenciacion entre emociones positivas y
negativas. Dicha taxonomia tiene por funcion incitar a los sujetos a suprimir o, por lo
menos, controlar emociones (por ejemplo, el coraje) que se asocian a un conflicto y que
ponen potencialmente en duda el status quo entre dos o varios individuos. La puesta en
circulacién de discursos normativos acerca de la produccién y expresion de emociones se
combina y refuerza con otros dispositivos simbolicos como, por ejemplo, los roles sociales
(el desapego emocional como caracteristica declarada del profesionalismo), el estatus social
(el grado de control emocional convertido en signo de distincidn social), las expectativas e
imaginarios acerca de la reaccion emocional apropiada en determinados escenarios (por
ejemplo, el trabajo emocional constituye una estrategia para evitar conflictos, generar
simpatias y lograr avanzar en la jerarquia organizacional) al igual que los sistemas de
castigo/recompensa creados socialmente para controlar las conductas emocionales (Rogers
y Smith-Lovin, 2012:233; Smith-Lovin y Winkielman, 2010:327; Magovcevic, 2003:99ss).
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La expresion persistente de emociones culturalmente no apropiadas puede incluso llevar a

la exclusion o marginalizacion sociales de los individuos (Magovcevic, 2003:99).

El contexto social, que influye en la produccion emocional del sujeto, no sélo se
conforma por la cultura en un sentido amplio (macronivel) sino también por otros dos
contextos que representan el meso y el micronivel sociocultural respectivamente: la
estructura de las relaciones sociales que guarda un individuo con otras personas en su
entorno; y la interaccion continua con otros actores (Boiger y Mesquita, 2012:221ss). En el
mesonivel, las experiencias emocionales se ven influidas por la historia de la relacion entre
dos 0 maés sujetos, la calidad de la relacion al igual que por las expectativas futuros que
cada individuo sostiene acerca de la relaciéon. Por ejemplo, la cercania afectiva entre dos
personas favorece la empatia entre ambas y modula las emociones en caso de un conflicto.
Aunque el coraje que ambas sienten a raiz de un conflicto puede ser tan grande o incluso
mas grande que el experimentado en un altercado similar con otras personas, la proximidad
afectiva y la confianza interpersonal histéricamente existentes junto con el interés de
conservar la relacion ayudan a atenuar la respuesta emocional (Boiger y Mesquita,
2012:224).

En el micronivel se ubica la interaccion continua con el entorno social. Es en este
escenario de reacciones continuas a los sucesos en sus alrededores donde transcurre la
interaccion y donde se producen los conflictos y desavenencias. La respuesta emocional a
una adversidad no depende solamente de las caracteristicas del evento sino también de las
reacciones del entorno. Una persona que afronta un trato injusto en el trabajo reaccionara
emocionalmente diferente a dicha disyuntiva si cuenta con colegas solidarios y leales que
otra que sblo sostiene lazos sociales débiles y superficiales o aquella que teme de
convertirse en objeto de burla o ridiculizacion de los colegas a raiz del maltrato sufrido.
Segun Boiger y Mesquita (2012:221), los tres tipos de contextos socioculturales moldean

de forma decisiva la respuesta emocional.

El enfoque construccionista no sélo sitta la produccion de las emociones en el plano
sociocultural, es decir, lo extrae desde su lugar en el interior del cuerpo y por ende de la
instancia del individuo; sino, al hacerlo, pone en entredicho dicotomias centrales del

pensamiento occidental como la oposicidn entre individuo y sociedad, entre vida personal y
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cultura o la polaridad entre interior y exterior psiquico y fisico. Emociones, concluye Locke
(2002:99), son “palabras internas” y en tal calidad son elementos del intercambio social

asentado dentro de formas de vida.

¢ Como se relacionan los diversos contextos culturales con las diferencias de género
que se han constatado en la literatura en cuanto a la afectividad de hombres y mujeres? Para
elaborar una respuesta que orientard nuestra propia indagacion en este campo tematico es
preciso recuperar brevemente algunas reflexiones sobre el concepto de género. Wood y
Ridgeway (2010:335) definieron el género como una variable con varias dimensiones
interrelacionadas: una societal, otra relacional y otra mas individual. El género refiere a
significados adscritos culturalmente a la feminidad y masculinidad. Estos significados
emanan de discursos que circulan en torno a las diferencias biologicas de hombres y
mujeres. Los significados no se originan en la biologia sino en la cultura donde se asientan
en sistemas de creencias, en estructuras institucionales (macronivel), patrones de
interaccion (nivel relacional o mesonivel) y en los diversos aspectos del aparato psiquico
(configuraciones identitarias, reactividad emocional, patrones conductuales) al igual que en

el cuerpo (nivel individual o micronivel).

A pesar de que los discursos politicos acerca de hombres y mujeres han cambiado
desde la altima mitad del siglo XX, temas centrales inscritos en la distincion de géneros se
siguen reproduciendo en la actualidad. Por ejemplo, en la actualidad se afirma de manera
constante la igualdad de hombres y mujeres y se exige con vehemencia la igualdad de
oportunidades para mujeres y hombres, sin embargo, este discurso no refiere practicamente
nunca al desbalance del poder entre los géneros. Al convertir la igualdad de género en un
asunto técnico de programas de sensibilizacién, de motivacion, de cuotas de género y de
mujeres ejemplares, que gracias a su talento excepcional y/o su trabajo han logrado abrirse
paso en la vida econémica, politica, cultural o cientifica, se dejan incuestionadas las
relaciones de poder que rigen el intercambio entre hombres y mujeres y que mantienen la

mayoria de las mujeres en posiciones subordinadas.

El velo del silencio tendido sobre las relaciones de poder entre los géneros no
representa un mero olvido ni es casual. Constituye el mecanismo que impide su

tematizacion en el plano societal. Con ello se cierren las oportunidades para una
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transformacion profunda de las relaciones de género. Ello es asi porque los desequilibrios
de poder entre hombres y mujeres se encuentran integrados en estructuras de poder mas
amplios que sostienen la explotacion econdémica de los seres humanos y su control y
sujecion politica e ideoldgica. Este sistema depende de la continua reproduccién de la
desigualdad entre los seres humanos. La desigualdad se produce en el plano simbdlico al
instituir y conservar parametros axioldgicos que fundan simbdlicamente diferencias entre
los humanos (en funcidn del género, raza, etnicidad, etcétera) las que por su parte justifican
la ubicacién diferenciada de los sujetos genéricos en el espacio societal. Dado que el
entramado societal tiene un elevado nivel de plasticidad, tolera la introduccién de
variaciones siempre y cuando no afecten el ndcleo simbolico-politico central de la

organizacion societal del poder. Todo cambia para quedar igual.

Esta constelacién no nutre precisamente de confianza a los grupos subordinados a
que todo lo que se propongan, les sea posible. El futuro factible suele quedar a afios luz del
curso de vida soflada. EIl saber colectivo acerca de estos escollos se asienta en dichos y
narrativas populares y en el sentido comun, lugares desde donde moldea el humor y el
sentir de los grupos subordinados, pero también activa actitudes de alerta constante entre
aquellos quienes no se conforman con el camino que les ha sido disefiado. Pero el sendero,
que transitan en calidad de transgresores, es siempre incierto, azaroso e inestable; y el
peligro de quedarse atrds es inminente en todo momento. Lo alcanzado corre riesgo de
perderse de un instante al otro. Avanzar requiere a menudo de alianzas tanto con pares
como con grupos sociales hegemdnicos y por ello la confianza de los grupos subalternos en
poder salir adelante sube o decae con los vaivenes de sus relaciones sociales siempre
movedizas y fragiles. Todo suceso en las relaciones con actores significativos en el entorno
es interpretado en funcion del devenir propio. La comunicacién fluida e intensa genera
certidumbre y tranquilidad; los silencios alargados tumban certezas, recuerdan la fragilidad
social propia y siembran zozobra, mientras que las crisis abiertas en las relaciones sociales
ponen en entredicho la continuacion del proyecto trazado. La posicion subordinada de un
grupo sociocultural como las mujeres moldea necesariamente su afectividad por lo cual es
de esperar que se observen diferencias entre hombres y mujeres aunque no necesariamente

en todos los aspectos de la vita afectiva.
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En este capitulo exploraremos diversos aspectos de la afectividad de hombres y
mujeres y su ligazén con caracteristicas del entorno laboral en universidades publicas.
¢ Como reaccionan ambos géneros a conflictos con actores en su entorno? ;Cémo influye el
entorno organizacional en la afectividad de los sujetos? ;Qué diferencias de género se
observan en cuanto a la afectividad? ;Qué revelan las diferencias afectivas entre los
géneros acerca del entorno organizacional en el que se encuentran insertos hombres y

mujeres? ;,Como se liga a afectividad con la salud psicofisica?

Metodologia
Nuestro estudio tiene caracter no experimental; es transeccional y descriptivo.
La muestra

Dado que utilizamos la misma base de datos que construimos a través de una encuesta entre
733 investigadores/as nacionales en universidades estatales y la UNAM, nos remitimos al
segundo capitulo de este libro donde se describe de manera detallada la muestra y el
instrumento de recopilacion en su totalidad. En seguida solamente nos referimos a las

variables relacionadas con la afectividad.

Disefio del instrumento

El instrumento de recopilacion integrado por 203 reactivos contiene una bateria de 18
preguntas adaptadas del Geneva Appraisal Questionnaire que exploran la reaccion
emocional frente a conflictos interpersonales en el trabajo en una escala de Lickert (tipo de
actor con quien se produjo el conflicto; escenario donde se produjo; intensidad de los
sentimientos experimentados durante el conflicto; duracion e intensidad de la experiencia
emocional, tipo de emociones experimentadas y su intensidad, grado de control emocional
ejercido sobre si mismo durante el conflicto). Para contar con una referencia concreta del
acontecimiento conflictivo, se solicitdé a los participantes del estudio aportar una breve

descripcion cualitativa de la experiencia emocional. Asimismo se exploré la intensidad de
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sentimientos negativos en general ante conflictos con diferentes actores en el escenario
académico (superiores de la dependencia, altos funcionarios de la administracion central de
la universidad, pares del cuerpo académico, pares del centro de trabajo en general, alumnos
y otras personas). Por Ultimo se pidié a los encuestados una calificacion de sus relaciones
interpersonales cotidianas con otros actores de su el centro de trabajo (gratificantes,
armonicas, llevaderas, tensas, desgastantes). A través de este conjunto de reactivos se

exploraron tres dimensiones de la afectividad:

e El impacto emocional de un conflicto concreto (duracién e intensidad del conflicto)
(2 items; alpha de Cronbach: .967). Esta variable describe la intensidad emocional
(nada intenso, poco, algo, mucho intenso, muy intenso) y la duracion de la
experiencia emocional (desde unos minutos, horas, dias, semanas 0 meses) de un
conflicto concreto que le resultd significativo al sujeto y que se habia producido
durante el afio anterior a la encuesta. Dicha variable mide por ello la reactividad
emocional de un actor ante un conflicto especifico.

e La afectividad negativa en situaciones de conflictos interpersonales (4 items; alpha
de Cronbach: .893) mide el grado de negatividad que un/a académico/a experimenta
usualmente cuando se producen conflictos con determinados tipos de actores
(directivos de la Facultad o dependencia; directivos de rectoria; colegas del cuerpo
académico; colegas en general). En este caso se mide una especie de patrén afectivo
que perdura en el tiempo.

e La calidad afectiva de las relaciones interpersonales en el trabajo en general (1
item) refiere a la descripcion que hace un/a académico/a de sus relaciones
interpersonales cotidianas en su centro de trabajo (gratificantes, armonicas,
Ilevaderas, tensas, desgastantes). Se trata de una variable en la que se balancean los

aspectos positivos y negativos de las relaciones con pares y superiores.

En las siguientes paginas vamos a correlacionar estas variables con diversas dimensiones de
la cultura organizacional de universidades publicas mexicanas (cultura de participacion
democratica; cultura de liderazgo; cultura de reconocimiento; cultura de apoyo y proteccion
y la justicia distributiva; para una mayor descripcion de la cultura organizacional vease el

capitulo 2 en esta obra) con el fin de analizar el grado en que son moldeadas por el entorno.
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Asimismo vamos a establecer el grado de correlacion de los diversos aspectos de
afectividad con la salud psicofisica (15 items), variable descrita de igual forma en el

segundo capitulo de este libro.

Tipo de anélisis estadistico

Los datos recopilados fueron capturados en una base de datos y procesados con el Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS, por sus siglas en inglés). Se hizo un analisis
de varianza. Asimismo, se correlacionaron datos de frecuencias calculando la chi-cuadrada
para determinar el grado de asociacion. Se establecié .05 como nivel de significancia
(Gardner, 2003.157ss).

En algunos casos nos interesa saber si los puntajes medios de grupos de sujetos
difieren o no, por ejemplo, si las medias de morbilidad de sujetos que laboran en diferentes
tipos de universidades publicas (universidades estatales pequefias, medianas y grandes; y la
UNAM) son parecidas 0 no y, en caso que difieran, si las diferencias son mas grandes de lo
que seria razonable esperar con base en el azar. Para tal efecto realizamos un analisis de
varianza (ANOVA). En caso de obtener una razon F significativa, estableceremos
asimismo el tamafio del efecto, es decir, determinaremos la proporcion de la varianza a
través del estadistico eta al cuadrado. En vista de que una razén F significativa solo apunta
a la existencia de cuanto menos un contraste significativo entre las medias sin dar
informacion de acerca de cuél, complementaremos el analisis con la prueba HSD de Tukey
(Diferencia Honestamente Significativa) (Gardner, 2003:725s).

Complementariamente al analisis de medias que se centra en grupos de individuos,
nos interesa también conocer la naturaleza de la relacion (positiva o negativa) y la fuerza de
la correlacién entre dos conjuntos de variables. Con este objetivo efectuaremos un analisis
de correlacion bivariada. El coeficiente de correlacién (r de Pearson) puede variar entre 1y
-1. Cuanto més cercana a 1 o -1 esta r, mas fuerte es la correlacién; 0 indica que no hay
correlacion alguna. El cuadrado de r establece la varianza en comun entre las dos variables
(Gardner, 2003, 180ss).
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Género y emociones

Si la afectividad se construye — como arguyen Boiger y Mesquita (2012) — en el espacio
social donde es moldeada tanto por factores culturales en general (el macronivel
representado, por ejemplo, por la cultura de género, de clase social o de etnicidad), por las
relaciones sociales en el espacio de convivencia inmediata (el mesonivel representado por
la cultura organizacional que enmarca las relaciones de intercambio e influye como los
actores se entrelazan entre si) y por los acontecimientos concretos y las reacciones que estas
desencadenan en el sujeto y los demas actores que los presencian (micronivel), entonces es
de esperar que las diversas dimensiones de la afectividad sean influidas por las
caracteristicas del entorno al igual que por ciertos factores sociodemogréaficos (el género,
por ejemplo) que agrupan a los actores a escala societal y que, al ser ejes de orientaciones
de accion e imaginarios sociales, estructuran la experiencia de la realidad de forma

distintiva.

Esta tesis se confirma al analizar la calidad afectiva de las relaciones interpersonales
cotidianas que reportan los/las académicos/as con quienes comparten el espacio laboral.
Un andlisis de las correlaciones bivariadas asi como un andlisis de varianza de medias
demuestran que la calidad afectiva de las relaciones sociales cotidianas en el espacio
laboral es influida fuertemente por tres grandes factores (en orden de importancia): (1) la
cultura organizacional, (2) la incidencia del acoso laboral en la vida de un sujeto y (3) el
capital social (entendido aqui como el conjunto de lazos de apoyo que un individuo sostiene
con colegas Yy directivos de su dependencia y/o institucion) (grafica 1 y tabla | en el anexo

estadistico).

Tanto las estructuras y politicas de apoyo y proteccion institucional al servicio del
personal académico (cultura de apoyo), los mecanismos y las politicas de reconocimiento
de los logros académicos de la planta docente (cultura de reconocimiento) como las
posibilidades institucionales abiertas a la participacion democratica de los profesor@s
(cultura de participacion) y el grado en que se garantiza a tod@s I@s académic@s un
acceso justo a los recursos institucionales (justicia distributiva) observan un nexo solido
con la calidad afectiva de las relaciones interpersonales: entre 18% y 20.9%

respectivamente de la varianza de la afectividad se explica por variaciones en los niveles de
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estos factores organizacionales. Cuanto mas positivas los diversos aspectos de la cultura
organizacional, tanto mas célidas y gratas se tornan las relaciones interpersonales entre el

personal académico (tabla I en el anexo estadistico).

El segundo factor que moldea la afectividad cotidiana en el trabajo se integra por
diversas modalidades del acoso laboral (en particular el acoso contra la identidad
academica, el acoso contra la integridad psicosocial, la marginacion sociolaboral, el
aislamiento comunicativo y la pirateria académica). Como es de suponer, la relacion entre
afectividad y acoso esté invertida: cuanto mas acoso, menos afables resultan las relaciones
interpersonales. Las variaciones de este conjunto de variables explican entre 5% (en el
caso de haberse haber sufrido pirateria académica) y 16.9% de la varianza (acoso contra la

identidad académico de los sujetos) (cuadro I en el anexo estadistico).

El tercer factor, que se impregna en la calidad afectiva de las relaciones
interpersonales cotidianas, son las redes de apoyo que I@s académic@s han logrado forjar
en sus centros de trabajo (13.4% de la varianza) (cuadro | en el anexo estadistico). Como
demuestra el capitulo cinco en este libro, a cargo de Maria Zufiiga Coronado, las redes
brindan soporte emocional, politico y académico. Es de suponer que el apoyo social ejerce

un papel mediador en la afectividad.

Variables laborales — como el capital académico acumulado a lo largo de una
trayectoria profesional, la antigiiedad en el trabajo, la ubicacidn en el escalafén profesional
o la adscripcion disciplinaria — y sociodemogréficas (edad, estado civil) no influyen en la
afectividad de las relaciones interpersonales comunes en el trabajo. Una excepcion

constituye solamente y de manera limitada el género (tabla 1).
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Gréfica 1: Factores en la institucion académica que inciden en la calidad afectiva de las

relaciones sociales cotiadianas en el trabajo
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Fuente: Gréfica basada en la tabla | del anexo estadistico. Calculos propios con base en los datos recabados

Tabla 1: Caracterizacion de la calidad afectiva de las relaciones interpersonales cotidianas

en el trabajo, segun el género (%)

Calificacion de las relaciones Mujeres Hombres
afectivas

Gratificantes 9.2 15.7
Armonicas 39.6 31.6
Llevaderas 36.9 42.9
Tensas y desgastantes 14.3 9.9
TOTAL 100.0 100.1

Chi-cuadrada: 10.126; gl = 3; p< .02
Fuente: Céalculos propios con base en los datos recabados.
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Si calculariamos la afectividad media, no encontrariamos diferencias entre hombres y
mujeres, sin embargo, la tabla de distribuciones demuestra que los polos de afectividad
estan invertidos entre los géeneros. Una mayor proporcion de varones sostiene relaciones
valoradas como gratificantes y un menor porcentaje de ellos reporta relaciones tensas y
desgastantes. Tratdndose de las mujeres, el panorama se voltea. Nuestros resultados
contradicen por lo tanto la idea estereotipada de que las mujeres sostuviesen relaciones
interpersonales emocionalmente mas equilibradas y positivas y apuntan a que las mujeres
tengan conflictos emocionalmente mas complicados con otros actores en el trabajo. Lo
anterior se explica solo con relacion a las mayores presiones que reciben cotidianamente
del entorno social que las obligan en un grado mayor a renunciar a intereses vitales para

poder ajustarse a las exigencias ambientales.

El segundo tipo de afectividad, que exploraremos aqui, refiere al grado de
negatividad de los sentimientos que emergen, cuando una persona enfrenta un conflicto en
el trabajo. En este caso exploramos la negatividad usualmente experimentada con diferentes
tipos de individuos en el trabajo (pares del cuerpo académico, colegas en general, directivos
del centro de trabajo, superiores de la administracion central de las universidades). Estos
actores sociales difieren en cuanto a la autoridad formal en el espacio laboral y la distancia
social con relacion al sujeto. Los directivos de la administracion central (las rectorias)
suelen contar con un elevado nivel de autoridad, pero se ubican a considerable distancia
social de |@s acadéemic@s. A diferencia, los superiores del centro de trabajo de adscripcion
cuentan con un nivel de autoridad menor, pero se sitdan a corta distancia social de |@s
profesor@s lo que engendra la posibilidad de conflictos mas intensos que, por su parte,
acarrean potencialmente mayores perjuicios para |@s docentes. En el caso de los pares (los
miembros del cuerpo académico de adscripcion; de la dependencia en general) se repite el
cuadro de forma invertida. Ambos tipos de colegas comparten formalmente la misma
posicion en la jerarquia institucional, sin embargo, mientras que el intercambio cotidiano
con los integrantes del cuerpo académico es mas frecuente y la distancia social suele ser
menor, los conflictos resultantes pueden ser mas intensos, aunque existan también mas
posibilidades de negociacion. El conjunto de co-trabajadores, que laboran en el mismo
centro de trabajo (escuela, facultad u otra dependencia universitaria), cumplen pocas veces

mas que un papel de estadistas.
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Gréfica 2: Grado de afectividad negativa en conflictos con superiores (de dependencia de
adscripcion y de rectoria) y pares (del cuerpo académico y pares en general) y su

correlacion con diversos factores ambientales
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Fuente: Gréfica basada en la tabla Il del anexo estadistico. Calculos propios con base en los datos recabados.

Al igual que en el caso de la calidad afectiva de las relaciones interpersonales en el trabajo,
el grado de afectividad negativa, que un individuo reconoce experimentar usualmente
hacia pares y superiores en momentos de conflicto, depende en buen grado de factores
ambientales: de la cultura organizacional (entre 6.6% y 10.8% de la varianza), del acoso
laboral experimentado (entre 3.2% y 5.7% de la varianza) y, sobre todo, de la solidez y
fortaleza de las redes sociales con las que cuenta (12.9% de la varianza) (tabla Il en el
anexo estadistico). Es de suponer que las redes cumplen una funcion mediadora, es decir,
modulan la produccion de sentimientos negativos. En cambio, variables sociodemograficas
(como el género, la edad, el estado civil), académicas (nivel alcanzado en el Sistema
Nacional de investigadores, disciplina de adscripcion) o laborales (categoria laboral,
antigiedad) no guardan un vinculo estadisticamente significativo con la afectividad

negativa experimentada.
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La afectividad negativa desarrollada usualmente contra actores sociales en el trabajo
en momentos de conflicto es influida, ademas, por dos componentes psicologicas: las
caracteristicas afectivas de las relaciones interpersonales comunes con pares y superiores y
el impacto emocional de los conflictos. Ambas variables explican el 7.2% y el 6.1% de la
varianza de la afectividad negativa (tabla Il anexo estadistico).

Los datos arriba demuestran que los dos componentes de la afectividad en el trabajo
son construidos en el intercambio entre el sujeto y el entorno social y organizacional. El
entorno influye tanto la estructura como el contenido de las relaciones afectivas. Mientras
que el construccionismo social pone el acento explicativo en los multiples discursos
sociales que atraviesan el universo social e influyen en la interpretacion de los
acontecimientos y en el posicionamiento que un individuo adopta finalmente frente a los
sucesos, y haciendo de esta forma énfasis en la construcciéon social de los procesos
cognitivos (Efran y Fauber, 2002), el psicoanalisis aporta un angulo del papel societal en la

afectividad un tanto distinto aunque complementario.

Freud (2010:52 y 61) sostuvo que la existencia de instituciones s6lo es posible en
cuanto los individuos estén dispuestos a renunciar a una parte sustancial de sus intereses
egocentricos. Sin embargo, la represion en demasia de las necesidades individuales tiende a
exacerbar el sufrimiento y el dolor de los sujetos sometidos despertando hostilidad, rencor,
resentimientos, aversiones e incluso odio. Estos sentimientos pueden ser experimentados de
forma indirecta — a través de la proyeccién de los impulsos agresivos hacia el contrario —, 0
bien, en relaciones sociales con actores que no guardan un significado central para el sujeto.
Se manifiestan también de forma mas directa: el individuo siente rencor, aversion u otra
emocion parecida hacia otros actores. Dado que nuestra variable recoge el sentir usual en
momentos de conflicto, expresa la persistencia y la intensidad del sufrimiento individual en
el trabajo que da lugar a la intensidad de los impulsos agresivos hacia otras personas. El
grado de afectividad negativa hacia determinados actores sociales expone de esta forma el

grado de malestar que vive un sujeto en momentos conflictivos.

Nuestros datos demuestran que aquellas instituciones académicas que acorralan a
los sujetos negandoles posibilidades de participacion democréatica, que se rehusan a

reconocer las aportaciones de sus colaboradores, que distribuyen los recursos
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institucionales de manera arbitraria y que estan dispuestas a aplastar cualquier iniciativa
critica a través de regimenes impositivos e autoritarios, distorsionan las relaciones
interpersonales entre sus colaboradores. Aunque la afectividad negativa es articulada por el

sujeto, éste no es su origen. Lo es la organizacion.

En suma, tanto la afectividad negativa en momentos de conflicto como la calidad
afectiva comun de las relaciones interpersonales cotidianas en el trabajo se construyen en la
conjugacion de las caracteristicas del micro y mesonivel sociocultural. Algo distinto sucede
con el impacto emocional de un conflicto en el trabajo en el que se entrelazan tres niveles
culturales: el conflicto interpersonal (micronivel), la cultura organizacional (mesonivel) y el
género (macronivel) (gréfica 3). Lo interesante es que, de acuerdo con nuestros calculos
estadisticos, las caracteristicas concretas del conflicto (el tipo de actor con quien se produce
y el escenario en el que se articula) no influyen en la reaccion emocional. Tampoco juegan
un rol las caracteristicas demograficas y laborales de los sujetos (con excepcién del
género). En particular para las mujeres el simple hecho de verse inmersas en un conflicto

parece ser suficiente para desencadenar un impacto emocional severo.

El género representa una variable que pertenece al &mbito macrocultural donde se
articula de manera fundamental con la division societal del trabajo, la distribucion de las
posiciones y espacios societales y las orientaciones de accién. Tiene también una
dimension relacional (incide en las relaciones entre los individuos) e individual (estructura
la relacién del sujeto consigo mismo) (Wood y Ridgeway, 2010). En el caso de las culturas
androceéntricas el género implica tratos diferenciados que generan y reproducen la
desigualdad socialmente construida entre hombres y mujeres la que ha sido descrita
ampliamente por la literatura feminista (Brown, 2000:291). Aunque las limitaciones
sociales, que moldean los cursos de vida tipicas para hombres y mujeres, no son vividas
necesariamente por los actores sociales como privaciones, carencias y sacrificios; y no
obstante que siempre exista la posibilidad de transgresiones, hay un saber colectivo de los
grupos subordinados — entre ellos las mujeres — de los costos, riesgos y dificultades
acarreados por desacatos a las expectativas hegemonicas. A menudo este saber no aparece
en el plano de la consciencia sino a través de una emocion que se instala en situaciones

criticas: el miedo. El miedo — a través de sus maultiples caras como la aprension, la
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sospecha, el desasosiego, la perturbacion, la alarma, el sobresalto o el desaliento - anticipa
la existencia de una amenaza hacia el estatus del sujeto. Para anticipar una amenaza es
necesario que se haya identificado con anterioridad una vulnerabilidad. Este se observa con
claridad en la ciencia. Las mujeres cientificas tienen un saber colectivo histéricamente
forjado por el camino azaroso y complicado que han debido recorrer para alcanzar sus
posiciones en la ciencia y la academia. Pero a menudo dicho saber colectivo no se articula
de forma positivo en la conciencia de los sujetos, es decir, las mujeres no anticipan en su
propia biografia las enormes dificultades y esfuerzos necesarios que forjar sus carreras
profesionales. El saber colectivo se manifiesta mas bien a través de la negacion subjetiva
de que el género jugase un papel significativo en el propio desarrollo profesional. Sin
embargo, la negacion de que la adscripcion al género femenino limite las posibilidades de
desarrollo en la ciencia no implica la superacion ni del conflicto de fondo (la asimetria de
poder) ni del peligro potencial que del mismo emana. El hecho que las mujeres requieren de
méas tiempo que los varones para superar los escollos emocionales de conflictos
interpersonales en el trabajo y que viven los altercados con pares y superiores de manera
mas intensa revela las académicas perciben estos conflictos como mucho més amenazantes
e intimidatorios que los hombres. Sin embargo, no pretendemos introducir aqui la idea de
una conciencia colectiva efectiva en total independencia del entorno social concreto en que
se desenvuelven las mujeres. Nuestros datos sugieren, al contrario, que esta conciencia
colectiva se debilita o se refuerza en funcion de las caracteristicas de la organizacion, ya
que ésta explica el 8.4% de la varianza (grafica 3 y tabla 3 en el anexo estadistico).
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Gréfica 3: El impacto emocional del estrés y su correlacion con factores culturales y

psicoldgicos

Género

Anova: F (1, 356) =
16.042***; eta
cuadrado = .043

*p< .05; ***p< 001

Cultura
organizacional total
Anova: F (2, 102) =
4.722%; eta cuadrado =
.084

Impacto
emocional
del estrés

Afectividad negativa
en conflictos
Anova: F (2,301) =

6.375***; eta cuadrado
=.040

Fuente: Gréfica basada en la tabla 111 del anexo estadistico. Calculos propios con base en los datos recabados.

La tabla 3 demuestra con claridad la influencia de la cultura organizacional en el impacto

emocional que tienen los conflictos interpersonales en mujeres. Cuanto mas excluyente,

vertical, impositiva, autoritaria se presenta una organizacion y cuanto mas desampara a su

planta académica a través de la indisposicion de crear y/o eficientizar las politicas y

mecanismos de proteccién contra asaltos a los derechos humanos e institucionales de sus

colaboradores, mayor el numero relativo de mujeres que requieren largo tiempo para

superar emocionalmente los conflictos interpersonales en el trabajo.
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Tabla 3: Grado de impacto emocional de conflictos interpersonales en el trabajo, segun las

caracteristicas de la cultura organizacional y el género (%)

Grado de Mujeres Hombres
de

de

impacto Caracteristicas la  cultura Caracteristicas la  cultura

emocional ERLELEENE organizacional
Impositiva, Inter-  Transformacional Impositiva, Inter-  Transformacional
autoritaria, medio autoritaria, medio
excluyente, excluyente,
carente de carente de
reconocimiento, reconocimiento,
desamparente, desamparente,
injusta injusta
bajo 7.1 16.7 20.0 38.1 63.2 41.7
mediano - 33.3 60.0 9.5 21.1 25.0
elevado 92.9 50.0 20.0 52.4 15.8 33.3
TOTAL 100.0 100.0  100.0 100.0 100.1  100.0
Chi-cuadrada mujeres: 11.234; gl = 4; p <.05 Chi-cuadrada hombres: 6.602; gl = 4; p < .20 (no

significativa).
Fuente: Céalculos propios con base en los datos recabados

Dado que las emociones expresan una comprension del acontecimiento, del entorno
social en el que tiene lugar y del sujeto mismo dentro de este entorno, el hallazgo anterior
permite varias lecturas: (1) Una primera tesis establece que el conflicto interpersonal no
amenaza por si solo el estatus del sujeto sino requiere de la conjugacion con un entorno
organizacional cuyos rasgos politico-administrativos restringen en gran medida las
posibilidades de desarrollo de los sujetos tanto en el &mbito profesional como en el plano
social y politico. El impacto emocional del conflicto interpersonal se relaciona con la
severidad de los posibles agravios futuros que sufrira el individuo de parte del entorno
organizacional. (2) Una segunda tesis establece que las formas en que se diriman conflictos
interpersonales — tanto en cuanto a su contenida como en cuanto a los recursos desplegados
entre los contrarios — son influidas por el entorno organizacional. En organizaciones
verticales e impositivas con bajos niveles de institucionalizacion de derechos de los
trabajadores y con elevados niveles de competencia y rivalidad interpersonal existe una
mayor disposicion colectiva de hacer uso de diversas formas de violencia simbolica lo que
implica también la movilizacion de imaginarios estereotipados que afectan particularmente

a grupos minoritarios: mujeres, extranjeros, personas con discapacidad, individuos
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homosexuales o grupos étnicos. En este escenario la pertenencia a un grupo minoritario
aumenta, por un lado, el riesgo de sufrir atropellos mas graves y, por el otro, la posibilidad
de no encontrar apoyo solidario en el entorno. Estos riesgos constituyen potenciales trabas
para el desarrollo profesional en la organizacion. La mayor reactividad emocional que
presentan las mujeres — como integrantes de una minoria politica — en instituciones
académicas con culturas organizacionales desfavorables es por ello congruente. (3) Una
tercera tesis liga el mayor impacto emocional de los conflictos en mujeres a la percepcién
de contar con menos recursos sociales e institucionales lo que merma sus posibilidades de

controlar el conflicto y de amortiguar su impacto.

El género es una categoria social basica que estructura formas de vida e influye los
procesos de socializacion a través de los cuales se incorpora en los esquemas cognitivos
que subyacen a la percepciéon de la realidad y que influyen por ende el concepto de
realidad. Pero justamente en calidad de categoria cognitiva no opera en el plano de la
conciencia. El sujeto percibe la realidad de forma ‘natural’ — en palabras de Schiitz — y no
como efecto de determinadas categorias sociales que se desplegarian frente a su ojo interno.
En otras palabras, la realidad percibida esta trazada por el efecto cognitivo del género que
obra en buen grado de manera desapercibida por la conciencia y la voluntad de los sujetos.
Sin embargo, la identificacion de sus efectos tanto en el plano subjetivo (sus expresiones
psicolégicas y somaticas) como societal/cultural lo expone a la reflexion y lo hace

susceptible de transformacion. Se abre entonces a la resignificacion.

La grafica 4 demuestra el impacto de los tres componentes de la afectividad en el
estatus psicosomatico en general. Los tres explican entre el 6.8% y 9.2% de la morbilidad.
Recordamos que, segun el analisis realizado en el capitulo 3, el mayor deterioro de la salud
femenina, en comparacion con la masculina, se explica en funcion del impacto emocional
mas severo de los conflictos interpersonales. Sin embargo, dado que las tres categorias de
afectividad se encuentran vinculadas con las diversas dimensiones de las culturas
organizacionales, una mayor apertura de las organizaciones hacia la inclusion, justicia
distributiva, equidad e igualdad beneficiara las relaciones afectivas tanto de hombres como

de mujeres aunque es particularmente importante para el género femenino.
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Gréfica 4: Afectividad y morbilidad en el trabajo académico de investigadores/as

nacionales (coeficientes de correlacion de Spearman)

Afectividad negativa en

conflictos

(coeficiente de correlacion
de Spearman: .327**; F (2,

512)=18.677; eta
cuadrado =.068)

Impacto emocional de
conflictos

(coeficiente de correlacion

de Spearman: .291**; F (2,
406) = 18.442; eta
cuadrado = .083)

Estatus de salud
psicofisica

** p< 01

Fuente: Célculos propios con base en los datos recabados

Resumen y conclusion

Calidad afectiva de las
relaciones interpersonales
cotidianas

(coeficiente de correlacion
de Spearman: .319*%*; F (3,
365) = 21.650; eta
cuadrado =.092)

Los datos de este estudio confirman observaciones de otros investigadores acerca de

diferencias de género en cuanto a la vita afectiva de hombres y mujeres (Citrin y
Fredrickson, 2001; Wester et al, 2002; Deitch et al, 2003; Alcala, 2006; Glenberg, 2009).
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Dichas diferencias se encuentran estrechamente vinculadas con las caracteristicas del
entorno societal, en sentido amplio, y organizacional, en sentido estrecho, en el que

trabajan hombres y mujeres.

A pesar de las retoricas politicas acerca de la igualdad de hombres y mujeres, en
culturas androcéntricas el sector femenino sigue enfrentando grandes rezagos sociales,
carece de las mismas oportunidades de desarrollo profesional y econémico y se coloca
comunmente en los estratos operativos del sistema politico, administrativo y educativo. La
ciencia y la educacion superior no constituyen una excepcion dentro de este canon
misogino (Madden, 2005; Braselman, 2003; Bagilhole y Goode, 2001). La exclusion y
marginacion, que se han concretado a lo largo de la historia de la humanidad en la vida de
las mujeres y que han sido documentadas multiples veces, amenazan a materializarse en
cada nueva vida femenina. La probabilidad de las mujeres en cualquier espacio social de
que se queden marginadas resulta mas alta que la de ser incluida en los mismos términos
que los varones. Esta experiencia colectiva, que se revive con particular claridad y fuerza
en los festejos y homenajes politicos y sociales en honor a las mujeres excepcionales que
han podido superar las trancas de género — eventos que solamente tienen sentido bajo el
supuesto de que lo alcanzado por ellas es inalcanzable para las demas —, ha generado
histéricamente una disposicion de alerta en el sector femenino y moldea un patrén afectivo
diferente al de los varones. Nuestros datos demuestran que independiente de las
caracteristicas organizacionales, las mujeres reaccionan de manera mas sensible frente a
desavenencias interpersonales en el trabajo y tienen relaciones interpersonales ligeramente
mas tensas que los hombres. Se trata de resultados que son coherentes con los mayores

obstéaculos que encuentran en su desarrollo personal y social.

Sin embargo, las estructuras y acciones misoginas no se distribuyen de manera
uniforme entre los espacios societales. Hay variabilidad. Frente a espacios e instituciones
que relegan, discriminan y marginan abiertamente a las mujeres, hay otros donde las
expresiones misoginas son menores 0 donde los agresores corren mayores riesgos de ser
sancionados. Esta variabilidad se detecto tambien en las instituciones de educacion superior
en México. Las organizaciones con culturas incluyentes, protectoras, dispuestas a reconocer

los logros de los empleados y con liderazgos transformacionales generan un entorno de
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interaccion que dificulta los atropellos interpersonales, que fomenta el respeto entre los
sujetos y que ofrece a hombres y mujeres condiciones de desarrollo profesional mas
equitativas. En estos escenarios academicos sélo una minoria de mujeres lidia durante largo
tiempo con los estragos emocionales de los conflictos interpersonales. En cambio, en
organizaciones con culturas organizacionales adversas méas de 90% las mujeres requieren
de semanas y meses para superar el impacto emocional de los conflictos. Lo anterior no es
casual sino demuestra que en contextos organizacionales adversos se producen mas abusos,
arbitrariedades y atentados a los derechos fundamentales de las mujeres y otras minorias
politicas y/o que los agravios afrontados por ellos son mas severos (Sieglin, 20122; Sieglin,
2012b). Algunos autores atribuyen estas diferencias a la existencia de un caos
organizacional atribuible a liderazgos ineficientes y rebasados que ante el tamafio de la
organizacion y el sinnimero de problemas no son capaces de poner orden (Hodson et al,
2006; Roscigno et al, 2009); otros; en cambio consideran que se trata méas bien de politicas
organizacionales orientadas a dividir a los trabajadores para mantener estructuras
organizacionales ineficientes, injustas e inapropiadas para la propia organizacion pero que

benefician una minoria poderosa en las mismas (Salin, 2003).

En suma, nuestro estudio mostré que las diferencias afectivas observadas entre
hombres y mujeres que laboran en instituciones cientificas estdn estrechamente
relacionadas con el entorno organizacional. Las caracteristicas de las relaciones afectivas
entre trabajadores y la reactividad emocional de los individuos ante conflictos en el trabajo
no son arbitrarias ni casuales. Las mujeres parecen enfrentar conflictos méas serios que les
generan mayores preocupaciones acerca de los impactos en su trayectoria profesional y
social. Los programas de igualdad y equidad de género, impulsados en muchas
instituciones mexicanas con recursos de la Secretaria de Educacion Publica (PIFI), y que se
centran en la imparticion de capacitacion y sensibilizacion no logran subsanar la
desigualdad de genero porque no atacan su continua produccion facilitada por culturas
organizacionales inadecuadas. No cuestionan los liderazgos autoritarios e impositivos, las
practicas de exclusién, la indisposicién institucional a reconocer los logros de la planta
académica, la distribucion arbitraria de los recursos institucionales ni tampoco la ausencia
de politicas y programas de proteccion contra acoso laboral y discriminacion. Mas adn,

muchos directivos de instituciones o dependencias con estas caracteristicas obstaculizan
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incluso la realizacion de estudios diagndsticos. Estas experiencias apoyen el juicio de
Madden (2005:5) al afirmar — para el caso de las universidades norteamericanas — que
“...los esfuerzos por promover las mismas oportunidades en la academia han sido de
limitado éxito porque se centran en mejorar las estructuras actuales y no tanto en
transformar las estructuras.” Sin cambio organizacional la creacion de entornos laborales
mas incluyentes y emocionalmente menos comprometedores para mujeres se torna una

ilusion.
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Anexo Estadistico

Cuadro I: La calidad afectiva de las relaciones interpersonales en el trabajo y su correlacion
con diversos factores ambientales (Coeficiente de correlacion bivariada de Pearson; razon F
y eta cuadrado)

Cultura de apoyo

Cultura de participacion - 497** F (2, 538)= 69.898 .206
Justicia distributiva - 472** F (2, 438)=51.737 191
Acoso contra la identidad .469** F (2, 638)= 64.940 .16.9
académica

Acoso contra la integridad .449** F (2, 633)= 25.951 .075
psicosocial

Capital social con colegas y -.436** F (2, 149)= 11.552 134
directivos

Cultura de reconocimiento -.430** F (2, 611)= 67.975 .18
Marginacion sociolaboral .393** F (2,635)=27.131 .078
Cultura de liderazgo -.361** F (2, 429)= 28.029 115
Pirateria académica .309** F(2,614)= 16.313 .050
Aislamiento comunicativo .264** F (2, 669)= 20.898 .058

** Significativo al p < .01
Fuente: Calculos propios con base en los datos recabados.

Cuadro IlI: Grado de afectividad negativa en conflictos con superiores (de dependencia, de
rectoria) y pares (del cuerpo académico, en general) y su correlacion con diversos factores
ambientales (Coeficiente de correlacion bivariada de Spearman*; razon F y eta cuadrado)

Variable Coeficiente de correlacion Analisis de Etacuadrado
de Spearman varianza: razén F

Capital social con colegas y -.236** F (2, 152)= 11.354

directivos

Justicia distributiva -.321** F (2, 369)= 22.558 .108

Cultura de participacion -.306** F (2, 369)= 24.722 .097

Cultura de reconocimiento -.305** F (2,501)= 24.609 .089

Cultura de apoyo -.293** F (2, 297)=12.635 .078

Cultura de liderazgo - 257** F (2, 363)= 13.021 .066

Acoso contra la identidad .318** F (2, 515)= 15.664 .057

académica

Aislamiento comunicativo 24T7** F (2,538)=11.224 .040

Acoso contra la integridad .375** F (2, 507)= 15.664 .035

psicosocial

Marginacion sociolaboral .260** F(2,511)=8.678 .032

Calificacion de las relaciones .256** F (3, 523)= 13.538 .072

interpersonales en el trabajo

Impacto emocional de .227** F (2, 363)=11.831 .061

conflictos

** Significativo al p < .01
Fuente: Calculos propios con base en los datos recabado
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Las implicaciones de las condiciones de la organizacion del trabajo y del
apoyo social intra y extra laboral en el bienestar de investigadores
mexicanos

Maria Zufiiga Coronado
Introduccion

A pesar de que el trabajo contribuye al bienestar del trabajador, pues le permite no sélo
ejercer sus potencialidades, desarrollar relaciones y obtener un estatus, sino también
obtener seguridad econdémica, en los ultimos afios éste ha sufrido una serie de
modificaciones que estan teniendo efectos nefastos en la salud psicofisica de los
trabajadores. A fin de responder a las demandas del mercado mundial, las organizaciones
de trabajo han realizado una serie de cambios que repercuten sobre el conjunto de actores

implicados y sobre la misma organizacion.

En el ambito de las instituciones mexicanas de educacion superior, las
modificaciones del trabajo se han traducido principalmente en la intensificacion del trabajo,
en un mayor control de la produccion individual, en la inestabilidad laboral, el
estancamiento de salarios y en la reduccién de prestaciones, entre otros. En este contexto,
un numero importante de docentes, que laboran en universidades publicas, presentan bajos
niveles de satisfaccion con relacion a su situacion laboral y su participacion en la toma de
decisiones (Gil Anton, 1996; Galaz, 2002).

Algunos estudios han mostrado que ciertas caracteristicas del &mbito laboral pueden
generar estrés, lo que puede poner en peligro el bienestar psicofisico de los profesores de
educacién superior al igual que de otro tipo de empleados (Aranda, Pando y Aldrete, 2006;
Avargues , Borda y Lépez, 2010). El estrés es una reaccion del individuo ante una situacion
del entorno que es evaluada como amenazante y que puede poner en peligro el bienestar
fisico y mental. El estrés aparece cuando existe un desequilibrio entre la percepcion de las
restricciones del ambiente y los recursos propios para hacerles frente (Lazarus y Folkman,
1986). El estrés puede estar ligado a caracteristicas individuales (emocionales,

perceptuales) y/o ambientales (tanto del trabajo como de otros espacios sociales).
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El estrés es un fendmeno que se ha expandido en todos los paises, no obstante, en
México se le ha prestado poca atencion. Esto es particularmente el caso de los docentes.
Este grupo profesional estd en riesgo de sufrir estrés por las condiciones laborales

imperantes en las organizaciones de educacion superior.

El presente trabajo se interesa en el fendmeno de la salud psicofisica de
investigadores e investigadoras nacionales en relacion con los factores de trabajo (la calidad
de las interacciones y la participacion en la toma de decisiones). Trataremos de mostrar en
qué medida las caracteristicas personales y las caracteristicas del trabajo influyen en el
deterioro del bienestar de investigadores que laboran en instituciones publicas de educacion
superior. Ademas, se verificara si el apoyo intra y extra laboral tiene una influencia en la
salud objetiva y subjetiva de los profesionistas tomando como referente lo planteado en el

modelo de demanda-control-apoyo de Karasek y Theorell (1990).

Los paradigmas productivos neoliberales y la precarizacion del trabajo y de la fuerza
laboral

Melero et al (2011) sefialan que una serie de cambios registrados en las Ultimas décadas en
la estructura del trabajo y en la actividad laboral pueden representar riesgos para la
aparicion de enfermedades fisicas y psiquicas en los trabajadores. Estos cambios estan
relacionados con diversos factores entre los que destacan cuatro: la incorporacion de nuevas
tecnologias, como la informética y la comunicacién que demandan mayor capacitacion y
adaptacion; las nuevas caracteristicas de la fuerza de trabajo (envejecimiento, falta de
experiencia); la organizacion del trabajo (rotacidén, mayor participacion de mujeres, mayor
presion en el trabajo); y la introduccién de nuevos modelos de organizacion y de gestion en
el trabajo lo que ha provocado la ampliacion de horarios y de jornadas de trabajo y por
consecuencia un incremento de la carga de trabajo y una disminucion del tiempo de

descanso.

A través de la historia se han legitimado distintas formas de organizacion del
trabajo, las cuales han impulsado de diferente manera el desarrollo de los paises del mundo.
Por un lado, se observan las naciones que a través de la implementacién de modelos

productivos han alcanzado un alto grado de industrializacion y productividad, ganandose
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asi el titulo de sociedades de primer mundo. Por el otro lado, se encuentran los paises en
vias de desarrollo o subdesarrollados, caracterizados por el rezago tecnologico y
productivo. En aras de obtener una mejor posicion, los paises en vias de desarrollo han
tomando como referencia los patrones productivos y las formas de organizacion del trabajo
de los paises méas exitosos. Tal es el caso de los paises latinoamericanos, en particular,
México. El taylorismo, el fordismo, el toyotismo, el neopostfordismo, el modelo de
produccién ajustada o adelgazada (lean production), la gobernanza industrial (industrial
governance) y nuevas relaciones industriales son algunos de los modelos que han sido
desarrollados para tipificar las formas de organizacion en el trabajo y las relaciones
laborales (Rodriguez y Mendoza, 2007).

En América Latina se han aplicando diversos modelos de organizacion del trabajo,
desde los tradicionales, como el taylorista-fordista, hasta los mas contemporaneos, como el
toyotista. Este Gltimo ha ejercido una influencia significativa en las décadas recientes. Los
caracteristicas del modelo toyotista que se han incorporado en Lationamerica hacen
referencia a dos aspectos: 1) a la organizacién del trabajo: simplificacién de tareas,
rotacion de cargos y aplicacion de las técnicas y estrategias de la producciéon ‘justo a
tiempo)’ (just in time) y el control de calidad total; lo que ha permitido el aumento de la
productividad y los esquemas de competencia global; y 2) a la mano de obra, con los
nuevos matices de multicalificacion (saber hacer), trabajo en equipo y flexibilidad. Esta
ultima se refiere tanto al uso del tiempo de trabajo y a la movilidad de los trabajadores
como a los medios de produccion (produccion de series cortas y heterogéneas) (Rodriguez
y Mendoza, 2007).

La flexibilizacion del trabajo ha sido el mecanismo utilizado ante la inestabilidad y
las crisis econémicas registradas en las sociedades desarrolladas y en desarrollo como las
latinoamericanas, sin embargo, aunque se ha pretendido entenderla como medida de
autonomia y libertad en el trabajo, ésta ha tenido por consecuencia que la relacién laboral
entre trabajador y patron deje de ser mediada por la legislacion laboral (restriccion y/o
eliminacién de la rigidez laboral) y pase a una relacion condicionada por la oferta y la
demanda, ademas de reducir el poder de los trabajadores y de sus organizaciones frente a
los patrones. Asimismo, se ha disminuido o anulado la participacion en la toma de

decisiones y se ha perdido la seguridad en el empleo, en el salario y en las condiciones de
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trabajo. Todo ello se ha traducido en la precarizacion del trabajo y de la fuerza laboral (De
la Garza, 2000; Rodriguez y Mendoza, 2007).

La Oficina Internacional del Trabajo (OIT) (2012), en su altimo informe, confirma
lo anterior al sefialar una creciente inestabilidad y un deterioro del empleo en todas las
sociedades siendo las mujeres y los jovenes los méas afectados. La tasa de desempleo en los
jovenes de los paises desarrollados se ubica en 80% y en paises en desarrollo en 60%. Estos
ualtimos registran una proporcion de empleo informal del 40%. El organismo sefiala,
ademas, que el 50% de los paises de América Latina han modificado la legislacion laboral
respecto a los contratos permanentes y la proteccion laboral observandose una pérdida de

los derechos tradicionales.

Los modelos de organizacién del trabajo implementados no sélo han tenido un
impacto negativo en el bienestar material de los trabajadores sino también en su salud. Las
cargas de trabajo excesivas, las jornadas extremadamente largas y la menor autonomia de
los empleados se convierten en factores de riesgo para la aparicion de enfermedades fisicas
y psiquicas. ElI aumento de enfermedades mentales y de trastornos como la ansiedad y la
depresion se ha registrado en todo el mundo, siendo el estrés generado en el trabajo uno de
las principales causas de dichos trastornos (Melero et al. ,2011). La Agencia Europea para
la Seguridad y la Salud en el Trabajo sefiala que a nivel mundial 25% de los empleados

sufre de estrés en el trabajo.

A pesar de que el estrés se presenta en los empleados de todos los niveles del sector
productivo (primario, secundario y terciario), Gil Monte y Peir6 (1999) sostienen que los
empleados que trabajan en organizaciones que brindan servicios o que estan en contacto
directo con las personas son los méas vulnerables al estrés y a los factores psicosociales
asociados (las cogniciones, el grado de seguridad sobre las capacidades, caracteristicas de

contexto organizacional, estrategias de afrontamiento).

Existen varios modelos tedricos para estudiar el estrés en el trabajo. Algunos se
enfocan en los factores del ambiente del trabajo que son identificados como estresores, en
tanto que otros enfatizan los recursos personales y sociales en el manejo del estrés. Otros
mas consideran, ademas de las variables laborales, los factores extra laborales como

generadores de estrés. A pesar de esta variedad de enfoques - como el modelo de
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desequilibro esfuerzo-recompensa, el modelo de exigencias y control sobre el trabajo, y la
teoria transaccional de estrés y procesos cognitivos — para efectos del presente trabajo nos
centramos en el modelo de demandas-control-y-apoyo desarrollado por Karasek y Theorell
(1990).

El estrés en el trabajo
El modelo de demanda- control-apoyo

El modelo de demanda- control-y-apoyo fue desarrollado por Karasek y Theorell (1990) y
por Johnson y Hall (1988) a finales de los 80. Supone la interaccion de tres dimensiones
que son claves para la aparicion del estrés y las enfermedades crénicas subsecuentes:
demandas del trabajo, control y apoyo. Una gran demanda combinada con un bajo nivel de
control y de apoyo tiende a provocar situaciones de estrés que pueden desencadenar
reacciones psicoldgicas adversas, como la fatiga, la ansiedad y la depresion, asi como

padecimientos fisicos generales.

El modelo de demanda- control-y-apoyo se compone de tres dimensiones. La
primera dimension se refiere a las demandas laborales. Estas son definidas como las
exigencias impuestas a los trabajadores acerca de la realizacion de tareas. Al exceder sus
recursos, estas exigencias amenazan su bienestar. Asi, ciertas tensiones en el trabajo
relacionadas con el contexto y el contenido del trabajo tienen el potencial para convertirse
en riesgos psicosociales o en fuentes de estrés. Las tensiones emanan, por ejemplo, de: las
caracteristicas del trabajo (caracteristicas del puesto, volumen y ritmo de trabajo, horarios
de trabajo), las caracteristicas relacionales (el no reconocimiento del trabajo realizado, el
acoso profesional, tension de roles), las caracteristicas de la carrera (ausencia de
promocion, falta de movilidad) y la relacion entre la vida personal y profesional (Karasak,
1979; Bruchon-Schweitzet, 2002). Los costos que acarrean las demandas en el trabajo no
s6lo son de orden mental sino también fisico. Se han ampliamente demostrado los efectos
del estrés en el sistema cardiovascular, en el funcionamiento mental y en la fatiga en

general.
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El segundo elemento del modelo refiere a la capacidad del trabajador para controlar
la actividad que realiza. Dos dimensiones del control han sido estudiadas: 1) la
discrecionalidad de las capacidades, es decir, el control sobre el empleo, la aplicacién de las
habilidades y la creatividad de los individuos en la realizacion de tareas; y 2) la autoridad
sobre la tarea que alude al control establecido de antemano sobre los criterios para el
cumplimiento de la tarea, esto es, las posibilidades institucionales que permiten que los
trabajadores tomen decisiones sobre sus actividades y participen en las decisiones generales
de la organizacion. La tesis principal de este planteamiento es que a mayor libertad de
decision, menor la tensién, y viceversa (Karasak y Theorell, 1990).

El tercer componente, el apoyo social en el trabajo, es concebido como factor
modelador. Este es definido por la ayuda y el reconocimiento (la cantidad y la calidad de
apoyo social) proporcionado por los colegas y los superiores (Ahola y otros, 2007).
Karasek y Theorell (1990) definen dos principales tipos de apoyo social: (a) el apoyo
instrumental, el cual hace referencia a los recursos materiales que son proporcionados por
una persona; y (b), el apoyo emocional que corresponde al hecho de compartir con alguien
los problemas experimentados en el trabajo. Karasek y Theorell (2000) y Johnson y Hall,
1988) sefialan que el apoyo emocional esta relacionado con el grado de integracion social y
emocional asi como con el nivel de confianza entre los colegas de trabajo y los superiores.
Los autores sostienen, ademas, que el apoyo social reagrupa el conjunto de relaciones
sociales disponibles en el trabajo tanto de parte de colegas como de superiores, lo que le
permite a los individuos afrontar de mejor manera las demandas y exigencias del trabajo.
Por ello, las dimensiones del apoyo social, que han sido estudiadas, son: las fuentes del
apoyo (superiores y colegas), los tipos de apoyo (instrumental y socioemocional) y las
relaciones interpersonales en el trabajo (confianza, comunicacién) (Karasak y Theorell
(1990); Johnson y Hall, 1988). Segun dichos autores, un alto nivel de demandas, un bajo
nivel de control en la tarea combinado con un bajo nivel de apoyo en el trabajo conlleva a

un mayor riesgo de contraer enfermedades fisicas y psicoldgicas.

Karasak y Theorell (1990) diferencian cuatro escenarios laborales que generan
consecuencias distintas en la salud de los trabajadores: 1) tension activa: se presenta
cuando la demanda o la exigencia en el trabajo y el control sobre las decisiones son altos.

Esto es, por ejemplo, el caso de las profesiones que gozan de elevado prestigio como los
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abogados, jueces, fisicos, profesores, investigadores o directivos de empresa. 2) Situacion
pasiva: en este escenaria las demandas o niveles de exigencia son bajos al igual que niveles
de control. Aqui se localizan los empleos de bajo nivel de prestigio, como los del personal
de servicio (porteros), los trabajadores de oficina y los operarios de transporte. 3) Tension
alta: la demanda o la exigencia es alta y el nivel de control es bajo. Esto es la situacion de
los operadores de maquinaria, como los cortadores, ensambladores, controladores de carga,
y a los ocupaciones de bajo nivel de prestigio constituyen generalmente ocupaciones
femininas, como el trabajo de camareras, telefonistas, etc.; 4) Tensidén baja: en este
cuadrante se encuentran trabajos donde el nivel de demanda es bajo y el control de la tarea
alto. El ritmo de trabajo es marcado por los propios trabajadores. En este renglén su ubican

los vendedores, agricultores y electricistas.

El apoyo social es un factor que contribuye al bienestar del individuo tanto en el
trabajo como en las otras esferas de su vida (House et al, 1988). En el trabajo, contribuye a
la salud mental de los trabajadores. Esto es particularmente cierto cuando el soporte
instrumental y emocional proviene de colegas y superiores (Karasek y Theorell, 1990). Un
bajo nivel de apoyo social en el trabajo se asocia a la fatiga profesional (Halbesleben, 2006;
Lindblom y otros, 2006).

Las buenas relaciones entre los miembros de una organizacién son consideradas
como un elemento esencial de la salud personal. Las malas relaciones en el trabajo apuntan
a la desconfianza, a la falta de autonomia en la realizacion de la tarea y en la gestion del
tiempo del trabajo, asi como en el bajo nivel de apoyo social y en la ausencia de interés con
los fines de la institucion. En este sentido, un estilo de direccion caracterizado por la
ausencia de confianza, baja comunicacion, imposiciones o restricciones y la ausencia de
control sobre las tareas se asocian al aumento de conductas adictivas (tabaco y alcohol), de
actitudes psicoldgicas y comportamientos negativos y al aumento de enfermedades
cardiovasculares. Estas tltimas son producto de las adicciones y el estrés .

De acuerdo con este modelo, un ambiente de trabajo que promueve la salud y la
productividad de los trabajadores procura tres aspectos: 1) dar poder a los trabajadores, es
decir, permitir que participen en la toma de decisiones; 2) optimizar el desarrollo y la
utilizacion de sus competencias; y 3) asegurar un apoyo social adecuado, lo que implica

una retroalimentacion para la mejora continua del desempefio del trabajo. De esta manera,
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la prevencion del estrés laboral se realiza optimizando las exigencias laborales, aumentando
el control del trabajador sobre sus condiciones laborales e incrementando el apoyo social de

jefes y compafieros.

A pesar de que este modelo soslaya la influencia de otras variables en la salud
mental, como el entorno familiar y el apoyo fuera del trabajo, para el propésito de nuestro
trabajo retomamos el modelo de Karasek y Theorell (1990) y Johnson y Hall (1988) dada
la importancia que le concede a la influencia de los factores psicosociales del ambiente de
trabajo (estresores) en el bienestar psicofisico de lo sujetos, asi como por la consideracion
de la personalidad y el apoyo social como moderadores del estrés.

Demandas laborales y salud psicofisica de docentes e investigadores de educacion

superior

A pesar de que Karasek y Theorell (1990) ubicaron a los profesionistas e investigadores en
el cuadrante de tension activa, ya que particularmente la ensefianza universitaria era
considerada en aquella época como una ocupacion con bajo nivel de estrés debido a la
estabilidad, a la baja carga de trabajo, a la flexibilidad de horarios y a la libertad de
ensefianza, a partir de la década de los noventa la situacion adopt6 un matiz diferente dado
la influencia del neoliberalismo que impuso nuevas demandas y controles. Ello tuvo por
consecuencia que la ensefianza universitaria se desplazara del cuadrante de tension activa al
cuadrante de tension alta o de estrés laboral. Las nuevas dindmicas laborales someten a los
académicos a una serie de conflictos que generan niveles importantes de estrés los que

afectan su salud fisica y emocional.

A partir de la década de los noventa se han desarrollado mdltiples lineas de
investigacion sobre el estrés en la ensefianza. Estos estudios afirman que el estrés docente
cronico relacionado con factores personales y con el contexto laboral puede derivar en el
sindrome de burnout, el cual se caracteriza por el agotamiento fisico y/o emocional
(Moreno, Oliver y Aragonés, 1992; Oliver, 1993; Gil-Monte y Peird, 1997; Guerrero,
1998).
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En una revision de 19 estudios realizados a nivel internacional sobre el estrés
laboral y el burnout en docentes investigadores de universidades, Vargues, Borda y Lopez
(2010) encontraron que las causas mas citadas del estrés laboral en la ensefianza superior
son los recortes presupuestales, el exceso de horas de trabajo, la falta de recursos, la falta de
tiempo para responder a las demandas del trabajo, el escaso reconocimiento social y la falta
de recompensa por el trabajo desempefiado, el conflicto y la ambiguledad de rol, el escaso

control sobre algunas tareas, los bajos salarios y la inseguridad en el empleo.

Gil-Anton (1996), Galaz (2002) y Martinez y Preciado (2009) sefialaron que los
elementos del contexto laboral relacionados con el deterioro de los salarios, las demandas
de los nuevos esquemas complementarios del salario (Sistema Nacional de Investigadores
SNI- y el Programa de Estimulos al Desempefio del Personal Docente), la inestabilidad en
el empleo, las deficientes condiciones en que se desempefia el trabajo, el acoso psicoldgico,
asi como la multiplicidad de tareas demandadas (docencia, investigacion, publicacion y
tramites administrativos) y la consecuente prolongacion de la jornada resultan ser las
principales fuentes de insatisfaccion de académicos mexicanos. Estas condiciones provocan
estrés y fatiga, lo que acarrea una serie de trastornos psicosomaticos como el burnout, la
disfonia, trastornos del suefio y musculo-esqueléticos, ansiedad y depresion (Marrau, 2004;
Kinman, 2001; Gil-Monte y Peir6, 1997; Pando, Aranda, Aldrete y Reynaga, 2006).

En una investigacion con 109 investigadores nacionales pertenecientes al SNI,
Magafia y Sanchez (2007) observaron que el 19% presentaban el sindrome de burnout y
sefialaron que la multiplicidad de roles, la inadecuada infraestructura administrativa y
operativo, los criterios de evaluacién del SNI y de la institucion asi como el constante
confito de intereses entre los grupos de trabajo incrementan el desgaste. Otro trabajo
realizado con 127 académicos de la UAM Xochimilco muestra que los tres principales
padecimientos asociados a la carga laboral son el estrés (41%), la disfonia (38%) y los
trastornos musculo-esquelético (38%). Otros problemas que presentd un tercio de los
académicos fueron los trastornos del suefio, la ansiedad y la fatiga. Asimismo, una cuarta
parte present0 fatiga neuro-visual, lumbalgia y cefalea tensional. Los profesores que
presentaron mayores problemas de salud eran los méas jovenes (hasta 44 afios), los que
tienen menor antigiiedad en el trabajo y los que estaban ubicados como asociados en la

categoria laboral (Martinez, Méndez y Murata, 2011).
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Asimismo, estos estudios han mostrado el efecto positivo que puede tener el apoyo
en el medio laboral, ya que permite prevenir y aliviar las consecuencias generadas por las
situaciones estresantes asi como el efecto negativo que la falta de apoyo de compafieros,
supervisores y directivos de la organizacion puede tener en la salud de los trabajadores. En
una investigacion realizada con docentes de una universidad estatal, Aranda y Pando (2006)
observaron la importancia que tiene el apoyo laboral como factor protector ante el acoso

psicologo.

Retomando lo plantado por Karasek y Theorell (1990), el presente trabajo tiene por
objetivo analizar la influencia de las caracteristicas relacionales ( dimension de demandas)
y la participacion en la toma de decisiones (dimension de control) en el bienestar
psicofisico de académicos y académicas de universidades publicas mexicanas considerando
ademas sus caracteristicas individuales. Asimismo se pretende analizar la relacién que
guarda el apoyo laboral con la salud fisica y mental. Se considera, ademas, el apoyo externo
(de parte de la pareja y de organismos externos), aunque el modelo de Karasek y Theorell

(1990) no lo contempla.

Algunas de las preguntas a las que se busca responder son: ¢La participacion en las
decisiones académicas, la calidad de las relaciones con directivos y colegas y el apoyo
laboral y extra laboral tienen relacion con el bienestar fisico y mental? ;Cuél de estos
factores relacionados con el &mbito laboral y personal tienen mayor impacto en el bienestar

psicosocial?

Metodologia

Se realizd un estudio de tipo cuantitativo con la participacion de 592 académicos y
académicas de distintas universidades estatales del pais que pertenecen al Sistema Nacional
de Investigadores (SNI). Los datos fueron obtenido entre el 2010 y 2011 a través de un
cuestionario que fue enviado electronicamente a los y las académicas. En total 733
participantes contestaron la encuesta, sin embargo para fines de este trabajo solamente
fueron considerados los que especificaron el género al que pertenecen.

Bajo el sustento de lo planteado por Karasek y Theorell, se plantean las siguientes

premisas: el deterioro de las relaciones y de la comunicacion, la poca implicacion en la
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toma de decisiones asi como un menor apoyo laboral ante los conflictos en el trabajo
favorecen la presencia de trastornos psicologicos y fisicos. Se espera, asimismo, encontrar
diferencias segun caracteristicas socio-demogréaficas y laborales de los participantes.

Se considera como variable dependiente a la salud psicofisica. Para su medicion
fueron utilizados quince indicadores que se refieren a manifestaciones fisicas y psicoldgicas
relacionadas con situaciones vivenciadas en el ambito laboral. Los quince indicadores
fueron medidos con una escala de frecuencia de cinco puntos de tipo Likert (1=Nunca; 2=
Casi nunca, 3= A veces, 4= Muy seguido, 5= Siempre). Los respondientes podian obtener
un escore que variaba entre 5 y 25 puntos. Los quince indicadores fueron sumados para
crear un indice de salud psicofisica, en donde el puntaje oscilaba entre 15 y 75 puntos
(cuadro 1). El instrumento presenta un alto grado de confiabilidad ya que el célculo
estadistico muestra un valor del Alfa de Cronbach de .909. El indice de salud psicofisica se

utiliz6 para realizar los calculos de correlacion y de regresion lineal.

Cuadro 1. Variable dependiente

Variable Indicadores Escala
dependiente

Insomnio o suefio ligero
Pesadillas

Cansada sin razén aparente 1.Nunca
Triste 0 sin animo de nada

Miedo

Coraje por problemas en el trabajo
Dolor d espalda, nuca u hombros
Nauseas sin razon aparente 4. Muy seguido
Colitis
Dolor de cabeza 5. Siempre
Temblor de manos

Gastritis

Incremento o descenso de peso
Taquicardia

Sudoraciones por nervios

Salud Psicofisica
2. Casi nunca

3. Algunas veces

Fuente: Elaboracion propia en base a cuestionario

Las variables independientes consideradas en el estudio son: la calidad de las relaciones, la
participacion en la toma de decisiones académicas de la organizacion y el apoyo laboral.
Estos tres conceptos son tomados del modelo de Karasek y Theorell (1990). La toma de

decisiones es estudiada considerando seis indicadores sobre la participacion en decisiones
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académicas de la dependencia donde se labora, la participacion en la planeacién de las
politicas de ciencia y desarrollo de la universidad o instituto y la disposicion de
informacidn para el desempefio del trabajo. En cuanto a la calidad de las interacciones con
directivos y homdlogos se consideran ocho aspectos referentes al tipo de relacion y a la
comunicacion, a la circulacion de discursos negativos y al reconocimiento del desempefio
académico. El apoyo social considera el soporte proporcionado por superiores y colegas
ante los conflictos, asi como el apoyo externo proveniente de la pareja y de organismos
nacionales e internacionales. Cada indicador fue evaluado utilizando una escala Likert de
cinco puntos (1= nunca, 2= pocas veces, 3= a veces, 4= a menudo, 5= siempre) (cuadro 2).
Las caracteristicas individuales y laborales como el género, la edad, el nimero de
hijos, el estado civil, la antigliedad en el trabajo, el tipo de trabajo, el salario y el ingreso
complementario al salario son también consideradas en el estudio. El género fue medido
como variable dicotdmica (1= masculino, 2 =femenino), asi como el estado civil (1= con
pareja, 2= sin pareja) y el tipo de trabajo (1= de planta, 2= contrato). La edad, el salario, el
ingreso complementario y la antigliedad en el trabajo se evaluaron como variables

continuas (cuadro 2).

Cuadro 2: Variables independientes

Variables Indicadores Escala
independientes
Calidad de Ia e Tengo buena relacion con jefes
relacion e Tengo buena relacion con colegas 1.Nunca
e Tengo buena comunicacion con colegas 2.Pocas veces
e Cuando llamo o escribo a mis superiores | 3-A veces
siempre me responden 4.A menudo
e Superiores ignoran logros y avances | >-Slempre
académicos.
e Colegas ignoran logros y avances
académicos.
e Supriores circulan discursos que
desacreditan.
e Colegas circulan discursos que desacreditan.
Participacion en e Decisiones académicas en centro trabajo se
toma de toman de forma colegiada y democratica.
decisiones e Superiores proporcionan informacién para la | 1.Nada
toma de decisiones en el trabajo.
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e Participacion en drganos colegiados de la | 2. Poco
dependencia.
e Participacion en foros organizados por altos | 3. Algo
funcioneros de las instituciones para discutir
los problemas y retos en materia cientifica, | 4-Mucho
docencia.

o Participacion en la discusion de los | > Tot@l
problemas y logros de la institucion.
e Participacion en el desarrollo de las politicas
de ciencia y tecnologia de la institucion
tecnologica y de
Apoyo ante e Apoyo de colegas hombre ante conflictos
tensiones laborales
laborales e apoyo de colegas mujeres ante conflictos 1.Nada
laborales 2. Poco
e Apoyo de colegas del cuerpo académico ante 3. Algo
conflictos laborales 4.Mucho
e Apoyo de colegas de otras dependencias ante 5.Total

conflictos laborales
e Apoyo de superiores ante conflictos laborales
e Apoyo de altos funcionarios de la
universidad ante conflictos laborales
Apoyo de esposo/pareja ante conflictos
laborales

Fuente: Elaboracién propia en base a cuestionario

Las variables presentadas anteriormente fueron sometidas a tratamiento estadistico con la
ayuda del SPSS. Se realizaron cuatro tipos de analisis: el descriptivo, la Chi cuadrada, la
correlacion bivariada y la regresion lineal stepwise. El andlisis bivariado se utilizé para
conocer las relaciones entre las variables. El coeficiente de Pearson fue utilizado para
analizar el sentido de la direccion y la significancia entre las variables independientes y la
variable dependiente continuas. Las variables pueden evolucionar en el mismo sentido
(positivo) o en sentido contrario (negativo). El coeficiente de la significancia de una
relacién puede variar de -1 a +1. Para nuestro anélisis se establecié como limite el valor

igual o superior a +-.0.05.

El analisis multivariado permiti6 conocer la contribucion de las variables
independientes en la explicacién de la variable dependiente. La estrategia de analisis tenia
como objetivo determinar si la participacion en la toma de decisiones, la calidad de las
relaciones y el apoyo social contribuyen a explicar /moderar la salud psicofisica. Para ello

se realizaron cuatro regresiones lineales stepwise. En el primer analisis del modelo de

154



regresion se analizé la aportacion de las variables demograficas y laborales a la explicacion
de la salud psicofisica. En el segundo andlisis se considerd la variable participacion en la
toma de decisiones en la explicacion de la salud psicofisica. Enseguida se realizo el tercer
modelo de regresion para comprender la contribucién de las variables sobre calidad de la
interaccion social en el trabajo en la salud psicofisica. En el ultimo modelo se examino el
efecto de las variables de apoyo laboral sobre el bienestar fisico y emocional. Los
coeficientes de regresion fueron aceptados estableciendo como valor limite p = 0.05. El
conjunto de analisis realizados permitié dar respuesta a las interrogantes planteadas en el

marco del estudio.

Resultados
Variables demogréficas y laborales y la salud psicofisica

Para realizar el andlisis de correlacion se contemplaron las variables demograficas: sexo
edad, estado civil y numero de hijos, asi como las variables laborales: antigliedad, salario
mensual, monto de estimulos mensuales y tipo de trabajo (planta o contrato). Los resultados
de la Chi cuadrada muestran una asociacion significativa entre el sexo (p=.005) y el tipo de
trabajo (p=.003) con los indices de bienestar. El estimado de la correlacion evidencia
relaciones estadisticas negativas significativas entre la edad (r= -.201; p=.000), la
antiguedad (r=-.199; p=.000), el salario (r=-.098; p=.022), y el monto de ingresos extras
(r=-.130; p=.005) con la salud psicofisica. De esta forma, las mujeres, los mas jovenes, los
de menor antigliedad e ingresos, asi como los académicos que tienen contratos temporales
son los que presentan mayores problemas de salud fisica y emocional. Las demandas
contractuales resultan asi ser una fuente importante de las condiciones de salud reportadas
por los académicos mas jovenes, tal como otros estudios nacionales y extranjeros con

docentes lo han confirmado (Martinez, Méndez y Murata, 2011; Doyle y Hind, 1998)

Relaciones en el trabajo y salud psicofisica

Las relaciones en las organizaciones se sitlen generalmente en tres niveles: las relaciones

con los pares, con los jefes y con los usuarios o clientes. Una atmosfera de confianza que
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promueve relaciones armoniosas estimula la satisfaccion, la motivacién en el trabajo y el
bienestar psicologico y fisico. Por el contrario, las relaciones conflictivas pueden provocar
tensiones psicologicas en los trabajadores. La primera tesis de nuestro estudio sefiala que la

presencia de relaciones conflictivas con jefes y comparieros afecta la salud psicofisica.

En el caso de las relaciones que las académicas y académicas mantienen con sus
superiores, se observa una relacion estadisticamente significativa con su salud fisica y
psicoldgica. Entre mas deterioradas estén las relaciones, menor es el nivel de bienestar que
presentan (r=-.363; p=.000). Los estilos de direccidén adoptados por los jefes deterioran las
relaciones e incrementen el nivel de tensién psicoldgica, lo que se refleja en una merma de
la salud psicofisica. Los estilos de liderazgo observados en nuestro estudio se caracterizan
por la ausencia de reconocimiento de los logros obtenidos, por la falta de retroalimentacion
positiva del trabajo, asi como por la puesta en circulacion de discursos estigmatizantes,

repercutiendo negativamente en la salud (cuadro 3).

Los problemas en la comunicacion tienen también un impacto importante en el
bienestar de los profesores-investigadores de educacion superior (r= -.279; p= .000). El
hecho de que el jefe no dirija la palabra o no responda a las llamadas telefénicas o a los
correos electronicos se convierte, también, en un factor relacionado a los problemas de

salud psicoldgica y fisica ( r=-.279; p=.000) (cuadro 3).

La calidad de las relaciones (-.343; p = .000) y de la comunicacion (-.286; p=.000)
con los comparieros de trabajo tiene un impacto importante en el bienestar objetivo y
subjetivo de los encuestados. De esta manera, el deterioro de las interacciones y la
comunicacion, asi como la falta de reconocimiento y estima por parte de los comparieros

tienen un efecto en la salud, ya que se registran mayores problemas psicofisicos (cuadro 3).

Las tensiones vinculadas con las relaciones con los comparieros de trabajo y con los
jefes han sido identificados en otros estudios como situaciones que provocan estrés en los
académicos universitarios mexicanos (Urquidi y Rodriguez, 2010). Los datos sefialan que
las relaciones de indiferencia con los colegas y las escasas relaciones con jefes y

compafieros son identificadas como fuentes de estrés.
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El deterioro de las relaciones con la propia institucion y con los colegas forma parte
de las tensiones que afecta la salud mental de los docentes de educacién superior no
solamente de México sino de otros paises de América Latina. En efecto, Carbay et al
(2001) constatan, en un estudio cualitativo con profesores argentinos, los malestares que
provoca el quiebre de las relaciones interpersonales con los colegas por cuestion de
competencia, rivalidad, egoismo, distorsion de informacion, plagio de ideas, etcétera, en la

salud emocional.

Cuadro 3. Correlaciones significativas entre calidad de las relaciones y salud psicofisica

Relacién con superiores Pearson

e Tengo buena relacion con jefes -.363**

e Cuando Ilamo o escribo a mis superiores siempre me -279**
responden

e Recibo un feedback positivo (felicitaciones, otros - 271%*

reconocimientos, etc.) por mis logros académicos de
parte de mis superiores

e Supriores circulan discursos que desacreditan -.261**

e Superiores ignoran logros y avances académicos -.268*

Relacién con colegas

e Tengo buena relacion con colegas -.286**
e Tengo buena comunicacion con colegas -.343**
e Colegas circulan discursos que desacreditan - 113**
e Colegas ignoran logros y avances académicos - 275%*

Fuente: elaboracion propia basada en datos recopilados
*nivel de significancia: menor a.05
*Nivel de significancia: p=.000

La toma de decisiones y la salud psicofisica

Algunos estudios (Marchand y Durnad, 2011) han mostrado que una mayor autonomia del
trabajador en la realizacion de su actividades asi como una mayor participacion en las
decisiones generales de la organizacion, que le conciernen, presentan un lazo significativo
con la salud mental. Nuestra segunda suposicion establecia que a menor implicacién en la

toma de decisiones, mayores serian los problemas de salud psicofisica.
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Los resultados del analisis correlacional muestran que la autoridad decisional esta
asociada negativamente a los problemas de salud. A menor implicacion en los 6rganos
colegiados, en los procesos decisionales sobre aspectos académicas y de ciencia y
tecnologia, asi como una menor disposicion de informacion para la toma de decisiones en
el trabajo, mayores son los malestares fisicos y emocionales (cuadro 4). Estos resultados
son compatibles con los hallazgos de Urquidi y Rodriguez (2010), quienes en una
investigacion realizada con 271 docentes de tres universidades publicas de Sonora,
observan que entre los principales factores que provocan estrés, los factores del ambiente
institucional ocupan el segundo lugar de importancia. Siendo la falta de participacion en la
toma de decisiones institucionales uno de los elementos ambientales generadores del estrés
en los académicos. Esta misma situacion ha sido documentada tiempo atras en un estudio
realizado con docentes de universidades de Estados Unidos por Gmelch, Wilke y Lovrich
(1984, citado por Urquidi y Rodriguez).

Cuadro 4. Relaciones significativas entre participacion en toma de decisiones y salud

Participacion en toma de decisiones Pearson

e Decisiones académicas en centro trabajo se toman de forma -.125*
colegiada y democrética.

e Superiores proporcionan informacién para la toma de decisiones -.183**
en el trabajo.

e Participacién en érganos colegiados de la dependencia. -.181**

e Participacién en foros organizados por altos funcioneros de las -.130*
instituciones/rectorias para discutir los problemas y retos en
materia cientifica, tecnoldgica y de docencia.

e Participacion en la discusion de los problemas y logros de la =217
institucion.
e Participacion en el desarrollo de las politicas de ciencia y -207**

tecnologia de la institucion.

Fuente: elaboracion propia basada en datos recopilados
*nivel de significancia: menor a.05
*Nivel de significancia: p=.000
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Apoyo laboral y salud psicofisica

La posibilidad de obtener apoyo, ante conflictos en el trabajo, de parte de los jefes y de los
compafieros de trabajo es un factor importante relacionado a la disminucién de riesgos de
problemas de salud psicoldgica y fisica. El apoyo social permite a los individuos obtener el
soporte y reconfort en momentos dificiles. Al mismo tiempo, el apoyo promueve el
sentimiento de pertenencia al grupo donde el individuo se siente valorado y reconocido. El
tercer supuesto del estudio establece que el apoyo laboral ante los conflictos estd asociado

al bienestar psicofisico.

Los resultados revelan una asociacion significativa entre al apoyo laboral y el
bienestar. Para los académicos y académicas encuestados, el apoyo proporcionado por los
directivos, hombres (r =-.264) y mujeres (r = -.207) de la dependencia donde laboran, tiene
un impacto importante en la disminucién de las tensiones psicoldgicas y de los malestares
fisicos, sobre todo el soporte proveniente de los superiores masculinos. Otra relacion
significativa, aunque débil, se observa en el caso del apoyo desplegado por los altos

funcionarios de las universidades o institutos (r = 0-.099) (caudro 5).

El soporte de los homdlogos de ambos sexos también resulta significativo para la
salud de los académicos y académicas. La ayuda proveniente de los colegas que laboran en
la misma organizacion (colegas hombres: -.291; p= .000: colegas mujeres -.251; p=.000)
muestra una asociacion mas fuerte, que la proveniente de homologos del cuerpo académico
0 de otras dependencias. De acuerdo a lo sefialado en algunas entrevistas a profundidad, el
apoyo proporcionado por los comparieros generalmente toma la forma de escucha,
retroalimentacion positiva, consejos y asesoria en la realizacion del trabajo (cuadro 5).

De esta forma, los resultados muestran la importancia de contar con alguien en el
entorno laboral con quien se pueda compartir los problemas experimentados en el trabajo,
ademas de la ayuda material que es dispensada. Asimismo, los hallazgos confirman lo
sefialado por Karasek y Theorell sobre la asociacion entre apoyo social y la salud mental.
Estudios realizados en nuestro pais con docentes de universidades publicas también

confirman esta relacion (Pando, Aranda, Aldrete y Reynaga, 2006).

Cuadro 5. Correlaciones significativas entre apoyo social y salud psicofisica
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Apoyo ante tensiones laborales
e Apoyo de superiores hombres -.264**
e Apoyo de superiores mujeres -.207**
e Apoyo de altos funcionarios de la universidad -.099*
e Apoyo de colegas hombre -.291**
e apoyo de colegas mujeres -.251**
e Apoyo de colegas del cuerpo académico -172**
e Apoyo de colegas de otras dependencias -.132*

Fuente: elaboracion propia basada en datos de campo recopilados
*nivel de significancia menor a.05
*Nivel de significancia = .000

Apoyo extra-laboral y salud psicofisica

Diversos estudios (Bourbonnais y otros, 1998; Kurtz, 2008) en distintos campos laborales
(salud, seguridad publica y educacidén) muestran que el apoyo extra laboral puede actuar
como amortiguador del estrés generado en el trabajo y como agente protector de la salud
mental y fisica. En el caso de las académicas y académicos de nuestro estudio, el soporte
proveniente de la pareja es un moderador muy débil de los problemas de la salud generados
por las situaciones problematicas que se suscitan en los entornos de las instituciones de
educacion superior (r=-.109; p=.008). Respecto al apoyo financiero proveniente de
organismos externos, tanto nacionales como internacionales para realizar tareas de
investigacion y publicacion, este no esta relacionado con la salud psicofisica. La
pertenencia a redes académicas del pais y extranjeras, asi como la participacion como
evaluadores de organismos internos y externos tampoco muestran un lazo significativo con
el bienestar; ello a pesar de que la adherencia a dichos organismos les permite a los
investigadores no solo el acceso a recursos economicos sino también al reconocimiento

simbdlico que muchas de las veces les es negado en sus propios centro de trabajo.
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La contribucion de las variables estudiadas (participacion en la toma de decisiones,

calidad de las relaciones y apoyo social) a la salud psicofisica

Tomando en cuenta el anélisis de correlacion bivariada realizada, examinamos ahora la
contribucion relativa de las variable independientes (caracteristicas demogréaficas y
laborales, participacion en la toma de decisiones, calidad de las relaciones y apoyo social)
en relacién al bienestar psicofisico de las y los académicos por medio de la regresion
multiple de tipo stepwise. Partimos del supuesto que el apoyo laboral es la variable que mas

contribuye a explicar la varianza del bienestar.
Las variables demogréficas y laborales y la salud psicofisica

El modelo de regresion se construyd, por un lado, con las dos variables demograficas (sexo,
edad) y las cuatro variables laborales (tipo de trabajo, antigliedad, salario, monto de
estimulos econdmicos) que resultaron asociadas significativamente, y por el otro lado, con
la variable dependiente, esto es, el indice de salud psicofisico. Al estimar la regresion, el
modelo retiene s6lo dos variables, la edad y el sexo, de las ocho consideradas. Estas dos
variables explican el 6.2% de la varianza total; la edad es la que mayormente contribuye ya

que por si sola explica el 4.5% del 6.2%.
La calidad de las relaciones con superiores y colegas y la salud psicofisica

En lo relacionado a la calidad de las relaciones con los superiores, cuatro caracteristicas
presentan un coeficiente de correlacion estadisticamente significativo: el tipo de relacion y
la comunicacion, la divulgacion de discursos estigmatizantes y la indiferencia ante los
avances académicos. Entre estas variables estudiadas, el céalculo de regresion mdltiple
retiene dos principales caracteristicas que contribuyen a explicar la varianza de la salud
psicofisica. De acuerdo a este calculo, la relacién con los superiores se presenta como la
caracteristica mas importante. Esta explica el 11.5% de la varianza. Enseguida esté el hecho
de que los superiores ignoren los sucesos exitosos de los investigadores. Esta caracteristica
incrementa en un 2.8% la varianza de la salud psicofisica. Estas dos variables explican el
14.3% de la varianza total. Las otras caracteristicas o variables (comunicacion con
superiores y circulacion de discursos negativos) no contribuyen a explicar el bienestar de

los encuestados (cuadro 6).
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Cuadro 6. Calculo de regresion multiple para conocer la contribucion de las variables sobre
calidad de las interacciones con los superiores en la explicacion de la salud psicofisica

Las caracteristicas que entran en el célculo son las siguientes:
1. Relacion con superiores
2. Comunicacién con superiores
3. Supriores circulan discursos que desacreditan
4. Superiores ignoran logros y avances académicos

Caracteristica explicativa Etapa R2 Beta Sig. T
- Relacion con superiores 1 0.115 -.297 .000
- Superiores ignoran logros vy 2 0.143 -172 .000

avances académicos

Fuente: Elaboracién propia basada en datos recopilados

La interaccion con los compafieros resulta ser también significativa en el estado de
bienestar de los investigadores nacionales. De las cuatro variables que presentan una
asociacion estadisticamente significativa (calidad de la relacion y comunicacién con
colegas, circulacion de discursos desacreditantes y reconocimiento académico), el modelo
de regresion retiene solamente dos, las cuales explican el 12.4% de la varianza total de las
condiciones de salud fisica y mental; la calidad de la comunicacion explica el 9.5% de la

varianza y la variable de reconocimiento de los logros académicos explica 2.9% (cuadro 7).

Cuadro 7. Célculo de regresion multiple para conocer la contribucion de las variables sobre
calidad de las interacciones con los colegas en la explicacién de la salud psicofisica

Las caracteristicas que entran en el calculo son las siguientes:

1. Relacion con colegas

2. Comunicacién con colegas

3. Colegas circulan discursos que desacreditan
4. Colegas ignoran logros y avances académicos

Caracteristica explicativa Etapa R2 Beta Sig. T
- Comunicacion con colegas 1 0.095 -.268 .000
- Colegas ignoran logros y avances 2 0.124 -176 .000

académicos

Fuente: Elaboracion propia basada en datos recopilados
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Participacion en la toma de decisiones y salud psicofisica

De las seis dimensiones de la participacion en la toma de decisiones que presentan una
correlacion significativa, el célculo de regresion retiene solamente una que contribuye a
explicar la varianza de la frecuencia de la salud. De acuerdo a este célculo, la participacion
en la discusion sobre los problemas y logros de la institucion, donde se labora, se presenta
como el indicador mas importante. Este explica el 5% de la varianza del bienestar. Las
otras caracteristicas contribuyen de manera negligente a explicar la varianza de la salud

psicoldgica y fisica de los investigadores encuestados (cuadro 8).

Cuadro 8. Célculo de regresion multiple para conocer la contribucion de las variables sobre
toma de decisiones en la explicacion de la salud psicofisica

Indicadores considerados en el calculo:

Decisiones académicas en centro trabajo se toman de forma colegiada y democrética.
Superiores proporcionan informacion para la toma de decisiones en el trabajo.
Participacion en 6rganos colegiados de la dependencia.

Participacion en foros organizados por altos funcioneros de las instituciones para discutir
los problemas y retos en materia cientifica, tecnol6gica y de docencia.

5. Participacion en la discusion de los problemas y logros de la institucion.

6. Participacion en el desarrollo de las politicas de ciencia y tecnologia de la institucion.

rpOODNDE

Caracteristica explicativa Etapa R2 Beta Sig. T

- Participacion en la discusion de los 1 0.050 -.223 .000
problemas y logros de la institucion

Fuente: elaboracion propia basada en datos recopilados

El apoyo laboral y la salud psicofisica

Para conocer la contribucion del apoyo al bienestar objetivo y subjetivo de los
investigadores nacionales se considerd sélo el proporcionado por colegas y directivos de la
institucion donde se labora o de otras instituciones. El apoyo externo - el otorgado por la
pareja y por organismos externos nacionales e internacionales — no fue considerado debido

a que presentd una asociacion estadisticamente significativa muy débil o nula.
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Del conjunto de variables acerca del apoyo brindado por colegas consideradas en el
calculo de la regresién multiple por presentar una asociacion estadistica significativa, el
apoyo de los comparieros de la institucion, donde se labora, es la Unica que contribuye a
explicar la varianza de la salud mental y fisica de los académicos y académicas. Esta
variable explica el 9% de la varianza total, mientras que las otras variables (apoyo de
compafieras de la dependencia donde se labora, de colegas del cuerpo académico y de

colegas de otras facultades) no contribuyen a explicarla (cuadro 9).

Cuadro 9. Célculo de regresion multiple para conocer la contribucion de las variables sobre
apoyo proveniente de colegas en la explicacion de la salud psicofisica

Indicadores considerados en el calculo:

Apoyo de colegas hombres de la dependencia donde se labora
Apoyo de colegas mujeres de la dependencia donde se labora
Apoyo de colegas del cuerpo académico

Apoyo de colegas de otras facultades o institutos

PwdPE

Caracteristica explicativa Etapa R2 Beta Sig. T

Apoyo de colegas hombres 1 0.092 -.30 .000

Fuente: elaboracién propia basada en datos recopilados

En lo que se refiere a los tres indicadores del apoyo proveniente de los superiores, el apoyo
de los jefes hombres es la Unica variable que contribuye a explicar la varianza de la salud
de los académicos y académicas. Esta explica el 4% de la varianza total (cuadro 10). El
calculo de regresion multiple permite afirmar que el apoyo proporcionado por las jefas
inmediatas y por altos funcionarios de las universidades o institutos no contribuye a

explicar el bienestar.

Cuadro 10. Calculo de regresién multiple para conocer la contribucién de las variables
sobre apoyo proveniente de los superiores en la explicacion de la salud psicofisica

Las caracteristicas que entran en el célculo son las siguientes:
1. Apoyo de superiores hombres de la dependencia donde se labora
2. Apoyo de superiores mujeres de la dependencia donde se labora
3. Apoyo de funcionarios de la universidad o instituto

Caracteristica explicativa Etapa R2 Beta Sig. T

Apoyo de directivos hombres de la 1 0.041 -20 .000
dependencia donde se labora

Fuente: elaboracion propia basada en datos recopilados
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De esta manera se observa que de las tres variables o caracteristicas estudiadas (relaciones
con colegas y directivos, participacion en la toma de decisiones y el apoyo laboral) la
calidad de las interacciones que se mantiene tanto con los superiores (14.3%) como con los
compafieros (12.4%) es la que mas contribuye a explicar la varianza total del estado de
bienestar que presentan los investigadores nacionales. El apoyo, sobre todo el de los
colegas, se sita en segundo lugar ya que explica el 9% de la varianza total. La
participacion de la variable toma de decisiones es sélo del 5% de la varianza y la de la

variable demogréafica edad es del 4.5%.

Conclusiones

El modelo de demandas-control-y-apoyo de Karasek y Theorell (1990) plantea la
importancia del control y del apoyo ante el estrés que emana de las demandas laborales. En
este sentido, nuestro estudio se interesd en estudiar la influencia de las variables
demogréficas y laborales, la calidad de las relaciones laborales, la participacion en la toma
de decisiones y el apoyo social en el trabajo en la salud fisica y psicoldgica de
investigadores pertenecientes al Sistema Nacional de Investigadores (SNI) que laboran en
instituciones publicas de educacion superior en México. Se decidid, ademas, estudiar la
influencia que el apoyo extra laboral podia tener, ello a pesar de que el modelo no Karasek

y Theorell no lo considera.

El estudio nos ha permitido detectar algunos factores que pueden influenciar el
bienestar psicofisico de los investigadores. Asi los resultados reportan que entre las
caracteristicas demograficas y laborales consideradas, seis estan asociadas a los problemas
de salud de los investigadores. Especificamente el sexo, la edad, la antiguedad, el salario, el
monto del estimulo econdémico y el tipo de trabajo estan relacionados negativamente a las
condiciones de salud fisica y psicolégica. Siendo las mujeres, los méas jovenes, los que
perciben menos ingresos y los que tienen un trabajo por contrato los que presentan mayores

problemas de salud fisica y psicologica.
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De la misma forma, ciertas caracteristicas de las dindmicas de las instituciones de
educacion superior, como los problemas en las interacciones y en la comunicacion con los
superiores y los colegas, asi como la poca o nula inclusion en la toma de decisiones en el
ambito académico y de ciencia y tecnologia, deterioran el bienestar fisico y emocional de
los investigadores.

Un mayor apoyo proveniente de los jefes y los colegas ante los conflictos laborales,
resulta ser benéfico para la salud. Por el contrario, el apoyo fuera del ambito del trabajo,
como el proveniente de organismos nacionales y extranjeros no es significativo en la
amortiguacion de los problemas de salud. Esto puede deberse a que los investigadores le
conceden mayor importancia al apoyo proveniente de la institucion donde se labora o a la
creencia de que la organizacion es la responsable de otorgar las condiciones optimas para el
desempefio del trabajo. Sin embargo, estas suposiciones no han podido ser corroboradas en
nuestro estudio. Otro apoyo fuera del &mbito laboral que resulta poco significativo es el
proporcionado por la pareja ante las situaciones problematicas en el trabajo. Ello se explica
probablemente por el hecho de que los investigadores consideran que sus comparieros son
las Unicas personas capaces de comprender su realidad, sobre todo cuando la pareja no
pertenece 0 estd relacionada con el campo en el que se desempefian. Esta conjetura
tampoco ha podido corroborarse.

De todas las variables consideradas en el estudio, de acuerdo con las pruebas de
regresion lineal, las relaciones en el trabajo resulta ser las que contribuyen de manera mas
importante a explicar las condiciones de salud de los investigadores. El tipo de
interacciones que los investigadores mantienen con los directivos se muestra como el factor
que mayor influencia o responsabilidad tiene en su bienestar. La comunicacion con los
homdlogos es el segundo factor que actia como amortiguador o detonador de los

problemas fisicos y emocionales.

En este contexto es importante resaltar que nuestras conclusiones hacen referencia a
caracteristicas de las dinamicas laborales que pueden ser controladas por las instituciones
de educacion superior que estan en pro de la salud fisica y mental en el trabajo. Estilos de
liderazgo mas democraticos e inclusivos pueden favorecer interacciones mas cordiales.

Asimismo, dindmicas laborales menos competitivas pueden ser promovidas al interior de
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las instituciones. La creacion de programas de apoyo para los investigadores mas jovenes

podria también hacer aportaciones importantes en el campo de la salud laboral.
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La situacion laboral en la academia: asimetrias por género en nivel de
posgrado de la Universidad Auténoma de Zacatecas®

Irma Lorena Acosta Reveles
Claudia Esther del Rosario Aguilar Torres

Introduccion

El andlisis sobre mujeres en la ciencia, siendo relativamente reciente como campo
problemaético, es ya abundante; revelador también de su complejidad y numerosas aristas
gracias al aporte multidisciplinario. A los tdpicos tradicionales (pero no por ello poco
relevantes) como la conciliacion trabajo-familia, se suman indagaciones sobre las
condiciones de acceso y promocion de las mujeres en la carrera cientifica (Kochen et al.
2001); el estilo de vida y el modo de relacionarse de las investigadoras (Rosete, 2007); los
sesgos androcéntricos en la construccion del saber cientifico y sus fundamentos
epistemoldgicos (Rodriguez, 2008) y la definicion de su identidad profesional (Castafieda y
Campos, 2009). También se ha generado una vasta literatura en torno a trayectorias
laborales por &rea de conocimiento (Munévar, 2011), la posicién en el sistema de méritos
universitario y el sistema cientifico (Bustos, 2012), la productividad y los éxitos en el oficio
(Vizcarra y Vélez, 2007) vy, en general, de sus aportaciones en el desarrollo del mundo
académico y la transmision de la ciencia.

Se coincide en que hay progresos a favor de la equidad entre géneros en la
educacién superior, pero también que subsisten inercias y numerosos obstaculos por
sortear. Con todo, no faltan posiciones que a priori niegan objetividad o descalifican los
argumentos que ponen de relieve desequilibrios patentes y profusamente documentados.
Tal parece que en la medida que se van dando pequefios avances, se hace mas dificil
combatir las causas de las desigualdades y vencer las resistencias institucionales y
personales, acaso por situarse parte de ellas en los &mbitos informales y subjetivos.

De cara a estas preocupaciones, este documento explora en la realidad laboral de
una universidad puablica de provincia con un doble propoésito. Primero, exponer las

condiciones de trabajo en el nivel de posgrados de la Universidad Autonoma de Zacatecas

13 Resultado del proyecto 0082720: “Relaciones laborales y su impacto en la salud psicofisica de cientificas
de alto rendimiento en universidades mexicanas”; investigacion financiada por el Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologia (CONACYT) en el rubro de Ciencia Basica.
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(UAZ) y como éstas son percibidas por los académicos. Y, en segundo lugar, ofrecer
evidencia de los rubros en que se registran las asimetrias entre cientificos y cientificas, por
lo que concierne a la situacion laboral. Hay especial interés en destacar aquellas diferencias
que conllevan situaciones de desventajas objetivas (materiales, financieras, normativas),
pero también aquellas otras que se traducen en inferioridad, discriminacion o retos
superiores para cumplir con los mismos objetivos de productividad.

Para observar el problema en su dimension histérica y no perder de vista sus
determinantes socio-econdmicas y politicas, es preciso clarificar antes como ha cambiado la
universidad publica y los posgrados nacionales en los ultimos lustros. Desde ese referente
se podra apreciar mejor la UAZ en sus especificidades y sera mejor entendida la dinamica
laboral en que esta inmersa su planta académica, concretamente en los posgrados de los
posgrados.

Se trata de un estudio transversal apoyado en fuentes documentales, informacion
institucional y datos obtenidos de primera fuente, generados éstos ultimos a partir de una
muestra representativa. El instrumento y el examen de los resultados tuvieron la finalidad
de responder si el entorno laboral objetivo y subjetivo es propicio —o al menos
suficiente— para que los cientificos de la UAZ se desempefien con solvencia en sus
actividades cotidianas, y multipliquen su rendimiento individual, tal como las politicas
educativas y cientificas lo demandan. Dando por descontado que las funciones a realizar
por el académico universitario son maltiples, se observaron sobre todo las actividades que
atafien a la generacion de ciencia. De ese panorama general se logré desprender una serie

de asimetrias en las condiciones de trabajo imperantes entre cientificos y cientificas

El panorama nacional

El gobierno mexicano se ha manifestado por transformar las instituciones de educacion
superior (IES) en centros de excelencia académica y espacios para la produccién cientifica
de vanguardia (SEP, 2001; FCCyT, 2006; SEP, 2007). Y, en el entendido de que los
posgrados universitarios son ambitos clave en la generacion de ciencia (CINDA, 2010), y la
cuspide de los procesos de formacion (Reynaga, 2012), se recuperan enseguida las

orientaciones que guian su desenvolvimiento.
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Bien se conoce que en el pais, como en el resto de la region latinoamericana, las
politicas cientificas y educativas han encauzado cambios importantes en el ser y hacer de
las instituciones publicas de ensefianza superior durante los tres ultimos decenios; hasta
situarnos frente a un modelo de universidad publica distinto. Un modelo a tono con un
paradigma educativo de mercado (Ibarra, 2009) que prioriza las necesidades de expansion
econdmica para la competencia trasnacional. Sus ejes son: (a) la versatilidad, en el sentido
de monitorear las exigencias de su entorno y justificar desde ahi su pertinencia; (b) mayor
articulacién con el aparato productivo; (c) esquemas organizativos eficientes en los
procesos de produccion cientifica y formacion de recursos humanos; (d) uso de sus activos
y rentabilidad en sus resultados; (d) una planeacion y administracion estricta, congruente
con la necesidad de aligerar costos al erario publico, y en el mismo sentido, la inclinacion a
procurarse ingresos propios; (e) transparencia en su quehacer y en la rendicion de cuentas;
(f) la internacionalizacion como objetivo (Leite y Herz, 2012), y (g) la calidad certificada
por entes externos (UNESCO, 1998).

Este modelo universitario esta en construccién, y en México se sigue impulsando
mediante estrategias de asignacion selectiva del presupuesto publico educativo canalizado,
en gran parte, a través de la Secretaria de Educacién Pablica (SEP) y a través de la
inversion estatal (limitada, por cierto) para el desarrollo cientifico y tecnologico que
administra fundamentalmente el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT).
Programas a favor de la consolidacion institucional y profesionalizacion docente;
organismos fiscalizadores, esquemas de reconocimiento jerarquico, entre muchos otros
mecanismos y normativas han coadyuvado a transitar desde una universidad publica con
mayor orientacion social hacia una universidad que tiende a ser administrada bajo
principios empresariales (Ibarra, 2005). Entre los instrumentos institucionales con mayor
incidencia en la labor de los investigadores, se pueden mencionar el Programa Integral de
Fortalecimiento Institucional (PIFI); el Programa de Mejoramiento del Profesorado
(PROMEP), el Sistema Nacional de investigadores (SNI), el Programa Nacional de
Posgrados de Calidad (PNPC) y el Programa de Estimulos al Desempefio del Personal
Docente (ESDEPED). Y son importantes, por cuanto que inducen a las IES universitarias y
a sus académicos hacia la negociacion y la competencia a través de las postulaciones que

deben hacer en sus diferentes niveles organizativos (areas, programas, cuerpos académicos,
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estudiantes) para obtener recursos y suministros, becas, infraestructura o fondos de
investigacion. Las evaluaciones periddicas positivas permiten obtener recursos de trabajo, o
bien, contar con reconocimientos que a su vez abren la posibilidad de acceder a otros
beneficios (Reimers, 2003).

En el seguimiento de las directrices de politica federal la experiencia de cada
institucidn reporta singularidades en su trayectoria, reacciones y problematicas; pero en lo
concerniente a implantar el sustrato del paradigma educativo de mercado los resultados
estan a la vista. En la actualidad las dindmicas de las universidades estatales en México
presentan gran semejanza con la administracion privada, notable en el plano discursivo, que
se desplaza hacia lo gerencial: garantia de calidad (Perellon, 2005), gestion integral,
estrategias organizacionales, planeacion estratégica, etcétera. La eficacia universitaria
parece depender de su costo/beneficio, y su pertinencia de la demanda (Acosta y Figueroa,
2011: 143).

En ese sentido, y puesto que la universidad es apreciada desde la esfera
gubernamental en términos de su rendimiento, eficiencia y funcionalidad al modelo de
crecimiento, es menospreciada en su rol social, cultural y politico. Las disertaciones a
propésito de su acercamiento a los mercados y sus implicaciones son abundantes,
destacando aquellas que se apoyan en nociones como capitalismo académico (Slaugther y
Larry, 2001; Ibarra, 2003) o universidad emprendedora (Clark, 1998).

Valorada ante todo como espacio de produccion los desembolsos estatales
destinados a la docencia universitaria se calculan como inversiones en capital humano
(conocimientos susceptibles de ser rentabilizados). Y, en lo que atafie a la generacion de
ciencia, a la universidad se le exigen abundantes resultados en plazos fijos, a partir del uso
Optimo de todos los recursos. Para ello, se recurre a métodos empresariales de optimizacion
de mano de obra, como la reorganizacién de los equipos de trabajo, programas de
incentivos y dispositivos de control para elevar la productividad (Najera, 2007). De ahi que
sea fundamental no perder de vista el rol del trabajador académico en el cumplimiento de
esos objetivos; y, a su vez, el modo en que este enfoque pragmatico y productivista de la
universidad ha influido en la estatus laboral del académico, el contenido de su quehacer, sus
funciones, las disposiciones que rigen su actividad y su condicion de vida. Ello implica

asumir al cientifico universitario en su condicion de asalariado, afectado como el resto de
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los trabajadores por la precarizacién y flexibilidad que son distintivas del empleo en las
ultimas décadas (Macias y Suescun 2012).

Sobre los posgrados universitarios en México, numerosos analisis han insistido en
sus ventajas, debilidades y carencias, asi como en los claroscuros de las estrategias publicas
para su fortalecimiento (Ruiz et. al, 2007; Garcia, 2009; Diez, 2011; Aguilar, 2012).
Enseguida se ofrece una vision panoramica de los programas educativos de posgrado (PEP)
comenzando con breves antecedentes, para cerrar con datos en torno al periodo 2010-2011,
lapso en que se realizo el levantamiento de datos para esta investigacion. Las fuentes de
informacion son bésicamente la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de
Educacién Superior (ANUIES), la SEP, el CONACYT vy el Consejo Mexicano de Estudios
de Posgrados (COMEPO).

El origen de los estudios de posgrado en el pais se sitla en el primer decenio del
siglo XX en la Universidad Nacional, a la que se incorpora la Escuela Nacional de Altos
Estudios. Hacia los cuarenta y cincuenta se reporta una primera oleada de crecimiento al
centro del pais; marcandose desde entonces la concentracion regional caracteristica de este
nivel educativo. Por varias décadas la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM) vy el Instituto Politécnico Nacional (IPN) albergan los estudios de posgrados
(Arredondo et. al., 2006). A partir de los setenta, con la creacion del CONACYT y el apoyo
de la ANUIES, se retoma el impulso y los PEP se multiplican ahora si articulados
expresamente a politicas de desarrollo cientifico y tecnolégico. Para 1980 el numero de
PEP sumaba 1,232 distribuidos en 98 IES, localizadas incluso en provincia; mientras en
1970 solo se registraban 226 impartidos en 13 IES (Ruiz et al, 2002: 4).

En medio de la crisis de los ochenta y en el marco de politicas de austeridad, se
mantuvo el ritmo de crecimiento con nuevas normativas. El programa sectorial educativo
formaliza un Sistema Nacional de Posgrado y se establece el SNI; aparece enseguida el
primer Programa de Fortalecimiento del Posgrado Nacional (PFPN) a partir de los
resultados obtenidos en un Primer Diagndstico Nacional; a raiz de lo cual se establecieron,
hacia 1990, parametros de calidad: (a) produccion cientifica de los profesores, (b)
infraestructura, (c) la investigacion en base a lineas claras y con la inclusion de los
estudiantes, (d) indices de graduacion elevados, y (e) la vinculacion con el sector

productivo. Con el tiempo se ha ido afinando el paradigma de posgrados de calidad y los
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procedimientos para evaluarlos, a través de una escala jerarquica de certificaciones por
grados de consolidacion; hasta perfilarse la triada: calidad, eficiencia y transparencia
(Diez, 2011).

A partir de los noventa tanto en México como en Latinoamérica el crecimiento de
los posgrados es mas acelerado que el de otros niveles educativos. Para 1990 el nimero de
PEP en el pais habia llegado a 1,686, ofrecidos a través de 152 IES (Ruiz et. al., 2002: 58);
en el afio 2000 sumaban ya 3,740. En la década siguiente el ritmo de crecimiento persiste
hasta llegar 8,522 programas en el afio 2010 (COMEPO, 2010). En buena parte la
expansion obedece a las tendencias privatizadoras de la ensefianza superior desde los
noventa. Para el afio 2010, el numero de IES ofertando estudios de posgrado sumaba 918 y

de este total 73% (esto es, 668) eran ya del régimen privado (cuadro 1).

Cuadro 1: México: IES, PEP y matricula, por tipo de régimen (2010)

Total Régimen publico Régimen privado

IES con PEP 918 250 668
Total de escuelas 1,766 864 902
Matricula 196,397 101,785 94,612
Numero de PEP 8,522 5,369 3,153

Fuente: SEP (2011), COMEPO (2010) y Villay Ponce (2011).

Entretanto, la cobertura se incrementaba también, aunque no con la misma intensidad que
el nimero de PEP. Persistian en todo caso los problemas detectados hacia los noventa en
variados diagnosticos: concentracion geografica y centralizacion del presupuesto, gran
heterogeneidad en su composicion, planta académica y estructuras organizativas, carencias
materiales y escaso registro en la categoria de programas de calidad del CONACYT
(Mireles, 2008). Para el ciclo escolar 2009-2010 la matricula del sector publico todavia
resultaba superior a la de las instituciones privadas. Un afio mas tarde (ciclo 2010-2011) el
namero de estudiantes de posgrado atendidos por IES privadas logra rebasar al de las
publicas: 104,927 frente a 103,298 de acuerdo a datos de la SEP (2012a: 189-193). En el
cuadro 2 se pueden apreciar las tendencias. Un dato destacable es el aumento del nimero de
mujeres inscritas en los posgrados del sistema publico, rebasando al de hombres desde el
ciclo 2008-2009. Informacion adicional indica que a nivel nacional, la poblacion femenina
se ubica en el grado de maestria; en menor medida en especialidades; mientras la poblacion

masculina sigue siendo predominante en doctorados.
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Cuadro 2: México: Evolucién de la matricula de PEP (2004-2011)

Ciclo escolar Total nacional Hombres Mujeres | Publico | % Privado %
2004-2005 150,852 79,737 71,115 86,621 | 57.4 | 64,231 | 42,6
2005-2006 153,907 80,396 73,511 86,037 | 559 | 67,870 | 44.1
2006-2007 162,003 82,553 79,450 88,293 | 545 | 73,710 | 455
2007-2008 174,282 88,198 86,084 88,390 | 50.7 | 85,892 | 49.3
2008-2009 185,516 91,994 93,522 94,978 | 51.2 | 90,538 | 48.8
2009-2010 196,397 95,468 100,929 | 101,785 | 51.8 | 94,612 | 48.2
2010-2011 208,225 99,383 108,842 | 103,298 | 49.6 | 104,927 | 50.4

Fuente: Elaboracién propia con base en informacion de la SEP (varios afios).

Considerando solo las IES del régimen publico, la SEP (2011) sefiala que para el afio 2010
hay seis universidades publicas federales y cuarenta y tres estatales. Las universidades
federales tienen un peso importante por su trayectoria, matricula y participacion en el
subsidio publico (Mufioz, 2009: 266). Destacan asimismo por su aporte en la produccién
cientifica del pais (Santillan, 2012) y la calidad de sus programas educativos: a nivel de
posgrados, para el afio 2010 habian logrado posicionar 282 de sus 444 PEP en el PNPC; es
decir, un 63.5% (cuadro 3).

Cuadro 3: México: PEP en universidades plblicas federales (2010)

IES Total | D | % | M | % E | % |PNPC| %
UNAM 188 | 34181 | 49|26.1 | 105 |55.8 134 | 71.3
IPN 122 | 32|26.2| 64|525| 26|21.3 66 | 47.5
U. Auténoma Metropolitana 85| 25|294 | 44|518| 16188 58 | 70.6
El Colegio de México 23 813438 813438 71304 12 | 435
U. A. Agraria Antonio Narro 14 6 |42.9 8571 0 0 11 | 85.7
Universidad Pedagdgica Nacional 12 1| 83 1| 83| 10833 1] 83
Total 444 1106 | 23.9 | 174 | 39.2 | 164 | 36.9 282 | 63.5

Fuente: Elaboracion a partir de los portales electrdnicos de las Universidades, y del PNPC en el portal del
CONACYT (febrero de 2010). D: Doctorados; M: Maestrias; E: Especialidades.

Por el numero de PEP ofertados, la UNAM es la institucion mas relevante con 188 de los
cuales 134 son parte del PNPC (71.3%). Por si misma representa el 11% del total padron
nacional de posgrados de calidad en el afio 2010 atendiendo a 22,527 estudiantes. Le siguen
en importancia el IPN y la UAM, con 122 y 88 PEP respectivamente. En contraste con las
universidades publicas federales, las estatales exhiben amplias brechas de calidad; el cuadro

4 relne datos solo de las que registran la mas alta participacion en el PNPC.
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Cuadro 4: México: PEP en las principales universidades plblicas estatales (2010)

IES Total D % M % E % PNPC %
U. de Guadalajara 168 26 | 155 | 84 | 50.0 | 58 | 345 75 44.6
U.A. de Nuevo Lebn 128 27 | 211 52 | 40.6 49 | 38.3 61 47.7
U. A. del Edo. de México 84 13 | 155 35 | 417 | 36 | 42.8 38 45.2
B. U. A. de Puebla 75 13 | 17.3 | 48 64 14 | 18.7 37 49.3
U. A. de San Luis Potosi 66 11 | 16.7 | 30 | 454 | 25 | 37.9 36 54.5
U. A. de Baja California 52 14 | 269 | 23 | 442 | 15 | 288 34 65.4
Total 573 | 104 | 18.1 | 272 | 475 | 197 | 344 281 49.0

Fuente: Elaboracion a partir de portales electrénicos de las Universidades y PNPC.

Como se puede apreciar, seis universidades estatales en el pais destacan por su desempefio
a nivel de PEP en el pais. Con un total de 573 PEP ofertados al afio 2010, estas
instituciones reportan 281 PEP incorporados al PNPC, lo que representa el 23.1% del total
del padron en ese afio. Los datos reflejan nuevamente la concentracion geografica de la
oferta y la relevancia cualitativa de estas instituciones. Por otra parte, y esto es positivo, se
muestra el progreso de los PEP en provincia, permitiendo una atencion mayor a la
problematica regional y a las realidades inmediatas. Como sintesis, el cuadro 5 reporta la
concentracion geografica de PEP en el pais y las jerarquias en términos de calidad; pues
aglutinadas en solo 12 IES del pais esta la cuspide de un sistema de posgrados muy
heterogéneo. Como dato ilustrativo, la UAZ reportaba solo 6 PEP en el PNPC para el afio
2010, elevandose esa cifra a 12, dos afios mas tarde.

Cuadro 5: México: PEP en PNPC, Universidades Publicas Federales y principales Estatales
(2010-2012)

Afo 2010 Afo 2011 Ao 2012

IES Federales 282 296 293
UNAM 134 135 139
IPN 66 73 71
Universidad Auténoma Metropolitana 58 64 63
Universidad Pedagdgica Nacional 1 1 1
Universidad Auténoma Agraria Antonio Narro 11 11 13
El Colegio de México 12 12 12

IES Estatales 281 292 301
Universidad de Guadalajara 75 76 81
Universidad Auténoma de Nuevo Leon 61 67 72
Universidad Auténoma del Estado de México 38 40 39
Benemérita Universidad Auténoma de Puebla 37 35 38
Universidad Auténoma de San Luis Potosi 36 41 42
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Universidad Auténoma de Baja California 34 33 32
Subtotal 563 588 594

Total 1,216 1,322 1,411

% respecto al total nacional 46.3 445 43.7

Fuente: CONACYT (varios afos).

Respecto al personal académico que en el pais es responsable de atender los PEP, dado el

importante crecimiento de éstos y de la matricula, resulta Idgica su expansion como

tendencia histérica. ElI cuadro 6 y la grafica 1 permiten observar en perspectiva su

expansion respecto al total nacional de profesores del sistema educativo. Si en 1980 la

proporcién estaba en torno a 1.4% del total, para 1985 y en adelante rondaria 8%. No

existe continuidad en los datos, ni uniformidad de fuentes, pero se puede estimar que desde

los noventa la ampliacion de la planta de profesores continda de forma moderada. Entre el

afio 2002 y 2010 se pasa de 21,685 a 38,629 académicos, independientemente de su

categoria laboral. Los datos fueron obtenidos de la SEP, pero no existen detalles del

ndmero o proporcion de mujeres en este total.

Cuadro 6: México: Personal académico en educacion superior y posgrado (1980-2010)

Por afio Total nacional(1) Docentes en posgrado % respecto al total nacional
1980 73, 874 1,072 1.4
1985 112, 674 9, 046 8.0
1990 129, 092 11, 546 8.9
1995 155, 886 10, 934 7.0
1999 192, 406 17,017 8.9

Fuente: Elaboracion propia con base en ANUIES (2000) y SEP (varios afios).
(1) Incluye régimen publico y privado.

Graéfica 1: México: Evolucion de la planta docente en el posgrado (2002-2011)
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Fuente: SEP (2011 y 2012a).
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De los registros del PROMEP y el SNI (cuadro 7) se infiere que la calificacién de los
docentes de posgrado ha prosperado al igual que sus indicadores de productividad. En
PROMEP, por ejemplo, del afio 2003 al 2011 el namero de profesores con perfil deseable
pasé de 5,381 a 18,604 (SEP, 2012b); mientras en el mismo lapso el namero de miembros
del SNI subi6 de 9,199 a 17,637 (CONACYT, 2011).

Cuadro 7: México: Registros en el SNI por género (2000-2011)

Afio Total Hombres % Mujeres %

2000 7,466 5,350 71.65 2,116 28.35
2002 9,199 6,479 70.43 2,720 29.57
2004 10,189 7,113 69.81 3,076 30.19
2006 12,096 8,352 69.05 3,744 30.95
2008 14,681 9,876 67.27 4,805 32.73
2010 16,598 11,088 66.80 5,510 33.20
2011 17,637 11,718 66.43 5,919 33.57

Fuente: Célculos con base en el portal de CONACYT (2011).

Cierto es que no todo este personal, que se supone es el mejor calificado entre los docentes
y productores de nuevos desarrollos cientificos, se encuentra en los posgrados ni todos los
investigadores nacionales pertenecen a las universidades publicas; pero en ausencia de
indicadores precisos y dado el esfuerzo puesto por las universidades publicas para certificar
sus programas Yy habilitar a su planta docente, es posible inferir a grosso modo que un
namero significativo de estos recursos humanos se encuentra en instituciones universitarias
publicas y que labora en los posgrados.

Enseguida cabria proporcionar datos detallados o informacion concisa sobre las
mujeres que conforman la planta académica en los posgrados universitarios de México, sus
perfiles, condicion contractual y problematicas. Pero, tras hurgar en las cifras en la SEP, la
ANUIES, el CONACYT y el COMEPO, asi como en estudios nacionales y de la region
(Kotchen et al, 2001; Estebénez, 2007; CINDA, 2010), concluimos que las cifras existen
solo de forma aislada, sin seguimientos periédicos y son, en suma, incompletas para ofrecer
un panorama de las tendencias. Encontramos en cambio numerosas investigaciones sobre
docentes y mujeres en la ciencia, pero a nivel de instituciones, por disciplina, por campo de
estudio, espacios educativos en particular (como programas 0 segmentos de universidades),

mss no sobre posgrados propiamente. Existe mayor informacion, en todo caso, sobre la
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dindmica de crecimiento de las mujeres en posgrados como alumnas y no como
academicas.

Al respecto, se concluye que México sigue las tendencias internacionales de
feminizacion de la matricula en los estudios superiores. La presencia femenina en las aulas
universitarias ha crecido durante las cuatro Gltimas décadas, a nivel de estudiantes y en
areas del conocimiento que presentan campos laborales de mayor flexibilidad en tiempos,
donde incluso se supera a la poblacién estudiantil masculina. De acuerdo con Olga Bustos
(2004), “el cambio mas acelerado en cuanto a la incorporacion de las mujeres en la
educacién superior a nivel nacional se observa en realidad en el periodo de 1969 a 1999-
2000, incrementandose de 17% a 50% respectivamente. (...) en 30 afios se triplico la
poblacion de mujeres en educacion superior.”

Las razones de este incremento se fundan en factores econdémicos propios del
modelo de crecimiento y su dinamica de la ocupacién asalariada hacia la precariedad, pero
también en cambios culturales y la apertura de espacios ganados por la lucha del
movimiento feminista o de los feminismos, si se aprecia en la diversidad de sus principios y
reivindicaciones (Espinoza, 2009; Gutiérrez y Luengo, 2011). Asimismo ha sido crucial el
rol de instancias internacionales y sus declaraciones a favor de la equidad de género. En
particular, la UNESCO ha generado mucha presién sobre los gobiernos de los paises
subdesarrollados en ese sentido.

En el nivel de posgrado, la matricula femenina también se ha incrementado de
manera considerable en el mismo lapso de cuatro décadas. En 1970 de 5,953 estudiantes
solo 786 eran mujeres. Para 1980 ya eran 6,488 mujeres de un total de 25,502. Para el
ciclo escolar 2010-2011, las mujeres inscritas en los posgrado del pais habian llegado a ser
108,842 frente a 99,383 hombres de acuerdo a informacion del portal de la ANUIES
(cuadro 8). Ello representa el 52.3%.

Cuadro 8: México: Evolucion de la matricula del posgrado (2004-2011
Ciclo escolar | Total nacional | Hombres | Mujeres | Pablico | % | Privado | %

2004-2005 150,852 79,737 | 71,115 | 86,621 | 57.4 | 64,231 | 42.6
2005-2006 153,907 80,396 | 73,511 | 86,037 | 55.9 | 67,870 |44.1
2006-2007 162,003 82,553 | 79,450 | 88,293 | 54.5| 73,710 | 455
2007-2008 174,282 88,198 | 86,084 | 88,390 | 50.7 | 85,892 |49.3
2008-2009 185,516 91,994 | 93,522 | 94,978 | 51.2 | 90,538 | 48.8
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2009-2010 196,397 95,468 | 100,929 | 101,785 | 51.8 | 94,612 | 48.2
2010-2011 208,225 99,383 | 108,842 | 103,298 | 49.6 | 104,927 | 50.4
Fuente: Elaboracién con base en los Anuarios Estadisticos del portal de la ANUIES (2005-2012).

No obstante, y pese a lo ganado, es un hecho bien conocido que conforme el nivel de
estudios en posgrado se eleva, la presencia femenina se estrecha; y que el grueso de las
estudiantes se sitla en maestrias y especialidades, mas no en doctorados. Lo que no es
casual: un menor nimero de mujeres en el nivel de doctorado conforma la antesala de un
campo profesional: la carrera cientifica es todavia dominada cuantitativamente por el sexo
masculino; y es también un indicador de multiples dificultades para conciliar un oficio tan
demandante como la ciencia con los roles tradicionales de la mujer en la esfera doméstica,
especialmente cuando ésta se encuentra ocupada de la crianza de los hijos.

En efecto, la etapa de formacion doctoral se desarrolla sobre todo entre los 25 y 40
afios, lo que coincide con las edades de mayor fertilidad de la mujer. Esto plantea
disyuntivas y desafios particulares para involucrarse en este tipo de proyectos (Estébanez,
2007). También se ha demostrado que las mujeres necesitan mas tiempo para obtener el
grado de doctor que a los varones; muy probablemente porque esta etapa de la formacion
academica coincide con determinados momentos en el ciclo de vida familiar.

Asi pues, con menos mujeres que hombres egresadas de los doctorados cada afio,
resulta en primera instancia 16gico que figuren en menor medida en las actividades de
desarrollo cientifico y tecnoldgico. Las mujeres dedicadas a la ciencia representan poco
mas de un tercio respecto al total de investigadores en el pais en los ultimos afios, de
acuerdo a las estadisticas del CONACYT (Valles et. al, 2012).

En cuanto a cientificas universitarias propiamente, a falta de mejores referentes, los
datos mas proximos a nuestros fines son los que ofrece el SNI de mujeres investigadoras en
su plantilla, su incremento gradual en el tiempo y su jerarquia en el sistema (tabla 7). Se
desprende que para enero de 2011 las mujeres representaron el 33.57% (5,919 personas) de
un patron total de 17,637 investigadores reconocidos. Su proporcion habia escalado en
cinco puntos porcentuales en un lapso de diez afios. Es importante sefialar que este dato
incluye cientificos que laboran en instituciones publicas y privadas, ademas de centros de
investigacion, institutos y hospitales (en el caso de los médicos). Ya se conoce por otra
parte, que en los peldafios mas elevados de la jerarquia en el SNI, las mujeres tienen poca

representacion.

181



Lo anterior significa a grosso modo que hay cierto avance, pero también inercias en
el acceso a y la proyeccién de las mujeres en la carrera cientifica. Quiza son mas visibles
los logros que las resistencias, como lo corroboran informes internacionales. EI CINDA
(2010: 95), por ejemplo, reporta que en lberoamérica el promedio de investigadoras,
respecto a la planta total, es de 40% (diez puntos por encima de Europa); que a nivel
latinoamericano el dato ronda 41% (Estébanez, 2007) respecto al total de personas
trabajando en ciencia y tecnologia. Con estos datos América Latina se destaca como una de
las regiones del mundo con mayor participacion cientifica femenina, con Cuba a la cabeza
(43%).

Con relacién al namero de académicas en la educacién superior (que no refiere
exclusivamente a posgrados), el dato mas proximo en el tiempo lo ofrecen Galaz y Gil
(2009), quienes reportan 35.7 % de mujeres en la planta académica de educacion superior
para el afio 2007 frente a un 30.9% en el afio 1992. Un aumento timido: menor al 5%
porcentual en un periodo de quince afios. Estos datos, lo mismo que los del SIN, sugieren
avance graduales aunque lentos. De hecho, los investigadores mencionados aluden a una
pérdida de ritmo en el ingreso a la carrera académica en los Gltimos afios, que relacionan, a
modo de hipétesis, con la conveniencia (y requisito en muchos casos) de tener el grado de
doctor y otros reconocimientos (como el SNI) como llave de entrada al oficio de un
profesor-investigador de tiempo completo (Galaz y Gil, 2009: 12).

Por ultimo, vale la pena mencionar que en México en lo general la perspectiva de
género no se ha logrado incluir en la politica de ciencia y tecnologia. Esto se muestra por la
falta de integracion de disposiciones relativas en la legislacion correspondiente, aunque
existen iniciativas y proyectos en marcha a nivel de instituciones como la UNAM, la
Academia Mexicana de Ciencias, la SEP y el CONACYT, entre otras, para ofrecer a las
investigadoras un piso mas equitativo en el desempefio sus actividades, o bien alcanzar

determinados objetivos de formacion y de investigacion (Pérez, 2010: 52).

La Universidad Autonoma de Zacatecas y sus posgrados

El origen de la Universidad Auténoma de Zacatecas se remonta al afio 1832. Esta
institucion educativa fue creada durante el periodo gubernamental de Francisco Garcia

Salinas, como “Casa de Estudios” en el municipio de Jerez. Posteriormente trasladé su sede
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a la capital del estado de Zacatecas, pero con el nombre de “Instituto Literario de
Zacatecas”. Aproximadamente medio siglo mas tarde, al influjo del ideario liberal y
positivista de fines del siglo XIX, se transformo en el “Instituto Cientifico”. En ese tiempo,
una de las carreras impartidas para mujeres era la de profesora de partos. Otra de las
escasas opciones educativas y de formacion profesional para las mujeres provenia de la
Escuela Normal para Profesoras, fundada en el afio de1878 (Somohano, 2010: 439).

Al término de la revolucion el “Instituto Cientifico” pas6é a denominarse “Colegio
del Estado”; y hacia 1920 asume el nombre de Instituto de “Ciencias de Zacatecas”. Tras el
status de autonomia ganado por otras instituciones de educacion superior en el pais y
teniendo como modelo a la UNAM, en 1959 logra ser reconocido como el “Instituto de
Ciencias Autonomo de Zacatecas”. El nombre que tiene en la actualidad la Universidad
Auténoma de Zacatecas Francisco Garcia Salinas quedo registrado en 1968. Nueve afios
mas tarde se funda el sindicato de trabajadores academicos de la institucion (Sindicato del
Personal Académico de la Universidad Autonoma de Zacatecas o SPAUAZ, por sus siglas).
Por razon de espacio no se abundara en la trayectoria de la UAZ ni en sus particularidades
respecto al concierto nacional; se iran exponiendo s6lo los rasgos que se estimen Utiles para
entender la situacion de los posgrados y la condicidn laboral de sus académicos.

Punto de partida necesario es reconocer a la UAZ como una institucion que
comparte los problemas de las universidades jovenes de provincia: centralismo, escasez de
financiamiento, carencias en infraestructura, escasa movilidad, etcétera. Y, no obstante sus
desventajas, debe esforzarse como todas por cumplir las directrices de la politica federal en
materia de evaluacion y certificaciones para acceder al presupuesto. De ahi que en los
ultimos afios se haya esmerado por administrarse con eficiencia, ampliar su productividad y
mejorar cualitativamente.

En efecto, es notable el empefio puesto por la institucion en elevar los indicadores
de calidad y lograr acreditaciones para sus programas, equipos de trabajo y personal
académico. Gracias a ello se accede periddicamente a recursos extraordinarios para
desarrollar sus actividades sin contratiempos significativos e incluso le dan la posibilidad
de crecer y ampliar su cobertura.

Si se aprecia desde el aspecto fisico y material, los ultimos tiempos han sido de

cambio y crecimiento para la UAZ. La infraestructura crece y mejora en su disefio y
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funcionalidad, se han relocalizado algunos espacios de trabajo y varios de sus programas de
educacion media y superior se han llevado a quince municipios, ademas de los dos que
conforman la zona conurbada Zacatecas-Guadalupe. En lo académico, organizacional,
normativo y financiero, las reestructuraciones no han sido menos importantes; incluso se ha
transformado su vida sindical. A decir verdad, lo Unico que no se ha alterado
sustancialmente es su régimen de gobierno interno.

Al igual que la mayor parte de las universidades publicas del pais, la institucion esta
ahora mas proxima a los mercados y en proceso de vincularse mas estrechamente al sector
productivo. Asimismo, ha sido orillada a ratificar su pertinencia por los bienes y servicios
que ofrece, y a ser transparente en el manejo de recursos, rendir cuentas, optimizar sus
activos y procurarse ingresos propios.

Por sus dimensiones, trayectoria y relevancia en el entorno local, la UAZ es la IES
mas importante de la entidad: Lo es también como empleadora al tener en némina alrededor
de tres mil maestros (sin contar otros 400 aproximadamente ya jubilados) y una planta de
cerca de mil quinientos trabajadores administrativos en activo (descontando jubilados, pre-
jubilados y suplentes).

La UAZ atiende mas de veinte mil estudiantes en el nivel superior; brinda educacion
media y media superior con cuotas anuales minimas; y atiende otros &mbitos de la cultura y
servicios sociales para los sectores sociales mas desfavorecidos. Como formadora de
recursos humanos calificados tiene un rol protagénico en la entidad, sobre todo en las
profesiones liberales (medicina, derecho, contabilidad, ingenierias, etcétera); de este
campo, podriamos decir, se desprende su mayor incidencia en el entorno econémico y
politico local. Lo que es modesto aln es su aporte en el desarrollo cientifico y tecnologico,
pues en este dmbito pesa mucho la carencia de recursos y una historia exigua en
vinculacion con las empresas que, por cierto, son escasas en el entorno inmediato por el
perfil poco industrializado de la entidad.

Al afo 2010 —cuando se hizo el levantamiento de datos institucionales para este
estudio— la UAZ ofrecia 91 programas educativos en el nivel superior, 56 de posgrado y
35 de licenciatura. Debido a estas proporciones cabria inferir que se trata de una
universidad especializada en posgrados, pero no resulta asi al observarla méas de cerca. La

institucion tiene en las licenciaturas su principal ambito de cobertura e influencia: para el

184



afio 2010 cerca del 92% de la matricula de nivel superior eran estudiantes de licenciatura,
de un total de 19,179; mientras los alumnos de posgrado sumaban 1,383 (cuadro 9); 680 de

ellos hombres y 703 mujeres.**

Cuadro 9: UAZ: Evolucion de la matricula en los PEP (2005-2010)

2005-2006 2006-2007 2007-2008 2008-2009 2009-2010
Licenciatura 14,324 14,774 15,856 16,659 17,551
TSU 154 188 184 196 245
Posgrado 1,341 1,409 1,423 1,262 1,383
Especialidad 314 358 389 313 324
Maestria 906 924 909 839 920
Doctorado 121 127 125 110 139
Total 15,819 16,371 17,463 18,117 19,179

Fuente: Elaboracidon propia con datos del Departamento Escolar de la UAZ, 2010.

No se trata solo de la poblacion estudiantil atendida. En realidad, lejos esta la UAZ
de ser una universidad de investigacion. En su centenaria trayectoria su funcion esencial
fue la docencia. Es en los ochenta que aparece el primer PEP y a partir de ahi se multiplican
con rapidez, sobre todo en los noventa como ocurria a nivel nacional. En este momento la
situacion de los posgrados en la UAZ es de gran heterogeneidad por lo que refiere la
calidad; los recursos operativos, humanos y materiales disponibles; sus trayectorias y el
grado de respaldo institucional con que cuentan; las redes que han logrado establecer con
otras instituciones; los hay aquellos que funcionan independientes y los que operan unidos
a las licenciaturas e incluso compartiendo espacios y personal.

Para tener una idea del ritmo de crecimiento en los posgrados basta observar que el
afio 2010 se contaban 93 PEP en el estado de Zacatecas (no solo universitarios), 65 de esos
programas adscritos a IES del régimen publico y 28 de tipo privado. Para el afio 2012 la
oferta total de PEP en la entidad habia llegado a 128, de ellos 66 ofrecidos por instituciones
publicas y 62 privados (SEC, 2012). Cifras hablan por si mismas del ritmo de privatizacion
de la oferta educativa en el nivel superior.

Con todo, la UAZ no deja de ser la principal opcion en la entidad en el nivel de
estudios de posgrado por su estabilidad, costo y la diversidad de su oferta: 54 PEP en

2012.% Otros factores a su favor son la localizacién, infraestructura y su planta académica.

1% Los datos son de fuentes oficiales: Departamento Escolar de la UAZ, la Administracién Central, el
Departamento de Recursos Humanos, Unidades Académicas y sus Programas Educativos.
' De los 54 PEP ofertados en el afio 2012 por la UAZ,™ 16 son especialidades, 27 maestrias y 11 doctorados.
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Estd también el tema de la calidad: en la entidad, de los 128 PEP existentes en 2012, solo
13 estan reconocidos por el PCPC del CONACYT; 12 de ellos son de la UAZ*® y el otro
de la Universidad Autonoma de Chapingo, ninguno es del régimen privado.

Por lo que atafie a la planta docente de la institucion, siguiendo con el tema de los
indicadores, su calificacion se ha elevado en los ultimos afios en el nimero de profesores de
tiempo completo (PTC) con perfil PROMEP, pertenencia al SNI y como miembros de
Cuerpos Académicos (CA) con reconocimiento federal. Los datos son: 346 PTC con perfil
PROMEP (236 hombres y 110 mujeres) en el afio 2011. Miembros del SNI, 140 en el afio
2012 (111 hombres, 29 mujeres); y 80 CA reconocidos por PROMEP, también para el afio
2012,

Sobre el personal académico asignado a los posgrados o adscrito formalmente a
éstos no se encontraron datos oficiales precisos, por lo que fue necesario recurrir a cada
centro académico para obtener informacion de sus directivos. Asi, tenemos que para el afio
2011 los PEP de la UAZ reportaban una plantilla de 409 PTC nominalmente; pero la
realidad es que un sector de ellos se desempefia en mas de un programa de posgrado, 0
bien, apoya a programas de licenciatura. También ocurre que tienen cargas administrativas.
Por lo tanto, para evitar duplicidad en el registro, se depur6 la lista de la planta académica
por lo que resultaron finalmente 367 PTC a cargo de este nivel.

Los docentes-investigadores adscritos a los posgrado se encuentran distribuidos en
siete areas de las ocho que tiene la UAZ, pues una de ellas no ofrece posgrados. Del total
(367) sbélo 98 son mujeres (cerca del 27%) y el resto son varones (269). Del total,
aproximadamente 75% (274) tienen nombramiento de Tiempo Completo; 206 (56%)
cuentan con perfil PROMEP y 113 (alrededor de 31%) son miembros del SNI en sus
diferentes categorias, pero principalmente ubicados en el nivel | (70 PTC de 113). Todos
los anteriores son datos del afio 2011.

Definiciones metodoldgicas para la recoleccion de datos

En los afios 2010-2011 se recoge la informacion que nos permite hacer un estudio
transversal, recurriendo a fuentes de primera mano durante la ultima etapa (2011). Los

datos primarios se sumaron para fines de andlisis con informacion documental, normativas

'® Los 12 PEP que se encuentran en el PNPC son 3 doctorados, 8 maestrias y 1 especialidad.
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institucionales y contratos colectivos; cifras y evidencias obtenidas directamente de las
Unidades Académicas (de sus directores, especificamente); y como complemento se
recurrié a la observacion in situ. Para aplicar el instrumento de recoleccién de datos
primarios (encuesta) se definié una muestra representativa a través del método aleatorio
estratificado partiendo de un universo de 367 PTC; de donde resultaron seleccionados 42.
Se trabajo identificando cada conglomerado con una de las siete areas que registran

posgrados. El nivel de confianza de la muestra es de 95% y su margen de error 10%.

Donde:
n= tamano de muestra = 41.68

72 qu Z= nivel de confianza de 95% = 1.96
n= ———— | P= probabilidad de ser considerado en la muestra = 0.1428
Ne“+Z PQ | g= probabilidad de no ser considerado en la muestra = 0.8571

e = error de la muestra de 10% = 0.10
N= tamafio de la poblacién = 367

Sustituyendo los valores, tenemos:
n=__ (1.96)°(0.1428) (0.8571) (367) = 4169 » 42
(367) (0.10)* + (1.96)* (0.1428) (0.8571)

La asignacion proporcional de la muestra de cada estrato, una vez determinado su tamafio,
se calcul6 segun el porcentaje correspondiente a cada area, respecto al total de la poblacion
objetivo. EI numero de encuestas a aplicar en cada una de ellas se distribuy6 de la siguiente

manera (cuadro 10).

Cuadro 10: UAZ: Académicos de posgrado, por area y tamafio de la muestra (2011

) Docentes Docentes % Asignacion
Area registrados sin del total | proporcional de
duplicidad las encuestas

Ciencias Agropecuarias 37 35 9.54 4
Ciencias Basicas 73 71 19.35 8
Ciencias de la Salud 41 37 10.08 4
Ciencias Sociales 16 13 3.54 2
Ciencias Socio-Politicas 61 55 14.99 6
Econdmicas y Administrativas
Humanidades y Educacion 126 111 30.25 13
Ingenierias y Tecnologicas 55 45 12.26 5
Total 409 367 100.00 42

Fuente: Elaboracion en base a los datos de los Responsables de Programa y Directores de Unidad.
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Para ser candidato en la seleccion fue requisito contar con nombramiento de Tiempo
Completo y, desde luego, estar adscrito a algiin PEP. Se eligio deliberadamente el mismo
nimero de hombres y de mujeres con el &nimo de apreciar las diferencias por género,
aunque las mujeres en los posgrados no representaban entonces mas del 27% del total de
PTC. Las encuestas se realizaron entre los meses de junio y noviembre del afio 2011. La
principal dificultad fue coincidir con los académicos dada su carga de trabajo y
disponibilidad de tiempo. Se pensé en la entrevista a profundidad, pero en la prueba piloto
emergieron muchas dificultades y limitaciones sobre todo por el factor tiempo.

Para el procesamiento de datos nos apoyamos en el programa electrénico Access
que permite trabajar con tablas, hacer calculos, gréficos e informes, facilitando la lectura y
el andlisis de los resultados.

El instrumento se disefid para dar cuenta de las condiciones de trabajo en los
diferentes espacios fisicos y sociales en que laboran los académicos y también para
establecer la percepcion de carencias, las problematicas y el nivel de satisfaccion. Cabe
precisar que para efectos de la investigacion las condiciones de trabajo se asumen desde
una perspectiva dual:

Obijetiva, es decir, concerniente a la disponibilidad de medios fisicos y materiales
adecuados para la produccion cientifica, y el que estos recursos sean obtenidos con
oportunidad, como el cubiculo, laboratorio, mobiliario, instalaciones, herramientas,
materiales, suscripciones a revistas, red, medios de comunicacién, equipo e insumos. En
esta categoria se ubican también la estabilidad y la certidumbre laborales y de los ingresos,
la cuantia y la oportunidad de las remuneraciones, las prestaciones, el tipo de contratacion,
el financiamiento, las normativas institucionales y las disposiciones de politica que afectan
a los académicos, entre otros. Varios de los elementos aqui mencionados no tienen un
referente tangible o material y, sin embargo, son objetivos porque ejercen una influencia
sobre los actores mas alla de las percepciones sobre los mismos. Mencion especial en esta
categoria merece la salud (o enfermedad) asociada a la actividad laboral.

Y subjetiva, es decir, los elementos no materiales o sin referente fisico (intangibles),
referidos al entorno social percibido individualmente. Se trata de factores que condicionan,
facilitan o incluso limitan el desempefio de los cientificos. Por ejemplo, el clima

organizacional, las relaciones entre pares, subordinados y mandos superiores, la percepcion
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de riesgos, etcétera. En este rubro se incluyen también las percepciones sobre la salud o las
patologias asociadas al trabajo; el sentir o la percepcion respecto a las disposiciones legales
y politicas que rigen la vida académica, impresiones sobre los riesgos de trabajo.

Ambos tipos de factores gravitan regularmente en los espacios donde se hace
investigacion y tienen incidencia sobre los resultados o productos, en su calidad y cantidad.
Cabe aclarar que la busqueda planeada a traves de la encuesta no explora en el proceso de
produccién en si, en su contenido y correspondencia con los resultados, sino pretende
conocer, valorar y analizar ese entramado de factores que propician o traban el proceso de
produccion cientifica.

Los resultados del estudio de caso se presentan a continuacion en aproximaciones
sucesivas. Primero se despliegan sistematizados los datos del conjunto, con inferencias y
reflexiones preliminares en relacion al universo de docentes-investigadores de los
posgrados (367 PTC al momento del corte). A este nivel ya saltan a la vista posiciones y
condiciones de desigualdad entre géneros. Enseguida se exponen los atributos de la
muestra, donde -como se ha prevenido- se igualaron el nimero de académicas y
academicos encuestados en afan de confrontar sus condiciones laborales, no obstante que
en términos relativos éstas son minoria (26.3%). Posteriormente se organizan los hallazgos
del andlisis por rubros, comenzando por los factores de caracter objetivo y luego los de

naturaleza subjetiva.

Los hallazgos

Sefialamos antes que los PEP de la UAZ registraron 409 PTC a cargo de los mismos; pero
teniendo en cuenta que un sector de ellos (42) participa en méas de un posgrado el nimero
neto de profesores que atiende este nivel se redujo a 367. Partiremos de mostrar los
resultados a nivel del universo de estudio, donde 269 son investigadores hombres (73.3%) y
98 son investigadoras (26.7%).

Acerca del tiempo de dedicacion encontramos que s6lo 274 PTC del nivel de
posgrado son de tiempo completo (74.6%). Esto es fundamental en este nivel, pues sugiere
una planta consolidada y dedicada exclusivamente a las actividades academicas. Aunque
por la naturaleza de la disciplina hay profesores que pueden tener dos empleos, por

ejemplo, cuando atienden un consultorio, despacho, laboratorio; el 19.3% es tiempo parcial.
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El resto son situaciones mixtas. Por ejemplo, una académica tiene 30 horas de base, y 21
son medio tiempo. En lo general se encontrés que este indicador exhibe diferencias por
género favorable a los varones, ya que para las modalidades del tiempo de dedicacion, la

relacion es de 3 a 1 (cuadro 11).

Cuadro 11 : UAZ: Docentes de posgrado segun tiempo de dedicacion y género (2011)

Modalidad Total % Hombres % Mujeres %
Tiempo Parcial 71 19.3 52 73.2 19 26.8
Medio Tiempo 21 5.7 16 76.2 5 23.8
30 Hrs. 1 0.3 - - 1 100
Tiempo Completo 274 74.7 201 73.3 73 26.7

Total 367 100.0 269 73.3 98 26.7

Fuente: Elaboracién a partir de la informacion de responsables de programa y directores de unidad

Respecto a su grado de formacion (cuadro 12), la asimetria por género también es
importante, especialmente en los grados de mayor formacion: 227 académicos (61.8%) del
total de asignados a los posgrados cuentan con doctorado: 77.1% son varones 'y 22.9% son
mujeres. Con maestria hay 127 (34.6%) profesores: 69.3% hombres y 30.7% mujeres. 12

PTC cuentan con especialidad (3.3%) y uno tiene licenciatura (0.3%).

Cuadro 12 : UAZ: Docentes de posgrado segun grado de estudios y género (2011)

Modalidad Total Hombres % Mujeres %
Doctorado 227 175 77.1 52 22.9
Maestria 127 88 69.3 39 30.7
Especialidad 12 6 50 6 50
Licenciatura 1 1 100

Total 367 269 73.3 98 26.7

Fuente: Elaboracion a partir de la informacion de Responsables de Programa y Directores de Unidad

Como se puede ver en el grafico 2, el area de Humanidades y Educacién es la que agrupa
mas profesores (111 personas, o sea, 30% del total). Le sigue Ciencias Basicas con 71
(19%) y Socio-Politicas, Econdmicas y Administrativas con 55 (15%). El area con menos
personal es Ciencias Sociales, donde pocos son PTC adscritos a los posgrados y donde
intervienen profesores de otros programas o UA. Incluso hay personal que labora por pago
de honorarios. Hay también profesores externos a la institucion, como en la Maestria en

Psicoterapia Analitica y la Especialidad en Valuacion
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Gréfica 2: UAZ: distribucién de académicos de posgrado por area
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Fuente: Elaboracion a partir de la informacién de responsables de Programa y directores de Unidad

Por otra parte, tanto a nivel de la planta académica como por areas predomina la presencia
masculina. Ese desequilibrio cuantitativo puede corroborarse en el cuadro siguiente
(numero 13), pues para al afio 2011 se contabilizan 367 PTC en los posgrados, de los cuales
s6lo 98 son mujeres (26.7%). Lo que significa una proporcion de tres hombres por cada
mujer investigadora. En el area de humanidades y educacién la presencia de mujeres es
mayor: 44% de todas las mujeres que trabajan en los posgrados estan en esta area. Las
mujeres constituyen el 40% del profesorado de esta area. Que la mayor parte de las
investigadoras se localicen precisamente ahi no sorprende, en vista de que se trata del
ambito del cuidado tradicionalmente atribuido a lo femenino (por asociacion simbdlica
entre maternidad y ensefianza) y por ser donde las mujeres tienen una historia profesional
destacada en el nivel basico e intermedio. La docencia, sefiala Estébanez (2007: 15), ha
sido uno de los modos mas tempranamente instituidos como ocupacién Optima para la
mujer. Asimismo, la historia de importantes universidades en la region latinoamericana
(como la UNAM) muestra que en el nivel superior las mujeres reciben inicialmente mas

nombramientos como docentes que de investigadores cientificos (Estébanez, 2007: 16).
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Cuadro 13: UAZ: Académicos de posgrado por area y género (2011)

Area Total % Hombres % Mujeres %
C. Agropecuarias 35 9.5 33 94.3 2 5.7
C. Bésicas 71 19.3 51 71.8 20 28.2
C. de la Salud 37 10.1 22 59.5 15 40.5
C. Sociales 13 35 9 69.2 4 30.8
C. Socio-Politicas, Econémicas y 55 15.1 46 83.6 9 16.4
Administrativas
Humanidades y Educacion 111 30.2 68 61.3 43 38.7
Ingenierias y Tecnoldgicas 45 12.3 40 88.9 5 111

Total 367 100.0 269 73.3 98 26.7

Fuente: Elaboracion a partir de la informacién de Responsables de Programa y Directores de Unidad.

En la UAZ, los dos campos que siguen en importancia por presencia de académicas en los
posgrados son ciencias basicas y de la salud: suman entre ambos 35 mujeres frente 73
hombres (cuadro 13). La distancia es abismal en Ciencias Agropecuarias, con sélo dos
mujeres de un total de 35 PTC, y en Ingenierias y Tecnoldgicas, con 5 mujeres de 40 PTC
en activo.

Sobre los reconocimientos individuales con que cuentan, ya hemos mencionado que
los académicos se interesan cada vez mas a buscar los reconocimientos institucionales y
federales por su desempefio y productividad, sobre todo en la medida en que de ello
depende una proporcién importante de sus percepciones monetarias, que no figuran como
salarios propiamente.

El cuadro 14 revela claramente las asimetrias en reconocimientos que derivan en
diferencias de ingresos y también en condiciones de trabajo. De los 367 académicos de
posgrados 206 PTC tienen perfil PROMEP, 113 forman parte del SNI y uno del SNC. Las
cifras hablan por si mismas en cuanto a la proporcion de hombres con reconocimientos,
frente a la proporcion de mujeres. La brecha es mas marcada en el caso del Sistema
Nacional de Investigadores donde las mujeres no llegan a la quinta parte en relacion al total
de SIN (82.1% son hombres). Desde luego, conforme aumenta el rango en el SNI, menor es
la participacion de las mujeres. La brecha es también importante a nivel de PROMEP

donde 76.1% son varones.
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Cuadro 14: UAZ: Académicos de posgrado adscritos al PROMEP y al SNI por género
(2011)

Total Hombres % Mujeres %
Docentes 367 269 73.7 98 26.3
PROMEP 206 156 76.1 50 23.9
% de docentes con 56.1 58.0 51.0
PROMEP
SNI 113 92 82.14 21 17.86
% del total 30.8 34.2 21.4
Candidato 21 12 60.0 9 40
Nivel | 70 60 85.7 10 14.3
Nivel 1l 19 17 89.5 2 10.5
Nivel H11 3 3 100.0
SNC* 1 1 100.0

Fuente: Elaboracion a partir de la informacidn de Responsables de Programa y Directores de Unidad, Base de
datos SNI y Base de datos PROMEP para el afio correspondiente.

*Miembros del Sistema Nacional de Creadores de Arte del Consejo Nacional para la Cultura y las Artes
(CONACULTA).

Habiendo observado el universo de académicos de posgrados en sus generalidades y
heterogeneidad, las caracteristicas de la poblacion muestra se presentan a
continuacién. Conviene tener presente que se eligi6 un ndmero igual de hombres y
mujeres para la aplicacion del instrumento (cuadro 15), no obstante que la proporcion de
hombres respecto a mujeres en los posgrados como académicos esta proxima a una mujer

por cada cuatro hombres; y ademas con amplias diferencias por area, Como se expuso antes.

Cuadro 15: Poblacion muestra: grado académico y reconocimiento, seglin género (2011)

Maestria % Doctorado % PROMEP % SNI %

Hombres: 21 3 27.3 18 58.1 17 54.8 15 65.2
Mujeres: 21 8 2.7 13 41.9 14 45.2 8 34.8
Total: 42 11 100 31 100 31 100 23 100

Fuente: Elaboracién con base en los datos de los Responsables de Programa y Directores de Unidad.

Asi pues, incluso igualados los datos entre géneros, como punto de partida, las diferencias
se aprecian también en lo cualitativo, si se observa el nivel de formacion y los
reconocimientos alcanzados. De los 42 académicos que componen la muestra, el 86% de
los varones tiene el grado de Doctor frente al 62% de las mujeres. La diferencia se replica,
con matices, con relacion al PROMEP y al SNI. Ello tiene implicaciones en la condicion

laboral de las mujeres: significa menores ingresos salariales y remuneraciones anuales por
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productividad; al igual que menos apoyos para investigacion, movilidad, etcétera. Y,
eventualmente, un trato distinto de las instituciones y los pares académicos.

Las causas de este desequilibrio son multiples. Tienen raices histéricas y culturales.
Los roles dentro de la familia tradicional y las resistencias al cambio son s6lo un factor
entre muchos otros. ElI mercado de trabajo estd cada vez mas saturado, complejo y
competitivo, y demanda mayor formacion en cualquier campo laboral. La academia y la
carrera cientifica no son la excepcion. La presion por formar mejores profesionales viene
evidentemente de las politicas pablicas en un momento en que queda claro la relevancia del
desarrollo tecnoldgico para el progreso social. Esto conviene mencionarlo porque los
esfuerzos institucionales hacia la formacion de los académicos -en el marco de las politicas
federales-, han logrado inducir a los académicos de ambos sexos hacia los estudios de
doctorados con resultados muy positivos en plazos relativamente cortos.

Lo que es de Ilamar la atencion es la dificultad para ingresar al SNI por parte del
segmento académico femenino, pues mientras 15 de los 18 académicos de la muestra que
cuentan con nivel de doctorado si pertenecen al SIN; sélo 8 académicas de las 13 que
cuentan con doctorado han logrado tal reconocimiento. Lo que sugiere probablemente
menor apoyo institucional, una productividad restringida o falta de recursos y condiciones
(tiempo, redes de investigacion, respaldo financiero para investigacion y publicaciones)
para cumplir con las exigencias del CONACYT. A ello cabe agregar que los investigadores
nacionales masculinos se ubican en su mayoria en los niveles | y Il, mientras las mujeres se
sittan en el nivel 1 y en el de candidatas. A nivel de éarea la situacion se expresa en el

cuadro 16.

Cuadro 16 : Poblacién muestra: grado de los académicos y reconocimiento, area y género
(2011)

Area Hombres Mujeres
Total | Grado | PROMEP | SNI | Total | Grado | PROMEP | SNI
M| D M| D

C. Agropecuarias 3 3 3 3 1 1 1 1
C. Basicas 3 3 3 3 5 4 |1 2 1
C. de la Salud 1 1 3 3 2 2
C. Sociales 1 1 1 1

C. Socio-Politicas 4 113 3 1 2 2 2 1

Econdmicas y
Administrativas
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Humanidades y Educacion 6 1|5 5 5 7 3|4 5 2

[EEN

Ingenierias y Tecnolégicas 3 3 3 3 2 2 2

Total 21 | 3|18 17 15 21 | 8 |13 14 8

Fuente: Elaboracién con datos provistos por Responsables de Programa y Directores de Unidad.

La detallada observacién de cada rubro de las condiciones de trabajo arroja un mosaico de
situaciones muy diversas por disciplina, &rea e incluso por antigliedad de los académicos; y
en todo momento las asimetrias por género son persistentes.

En principio revisamos los factores de orden objetivo porque las evidencias nos
permiten corroborar las inequidades a través de datos duros provenientes de fuentes
diversas. Los elementos del escenario laboral subjetivo que, como se vera, también ejercen
un papel significativo en la actuacion y productividad de los investigadores e
investigadoras, se presentan al final.

Entre los factores de orden objetivo estan la estabilidad y la certidumbre laboral y
los ingresos salariales (su regularidad, monto y continuidad). Enseguida se hace referencia
a los ingresos no salariales, la infraestructura fisica y el factor financiero.

En cuanto a la estabilidad laboral de la poblacién muestra (21 son hombres y 21
mujeres), todos son profesores de tiempo completo de base. Sin embargo, las titularidades
de mayor rango las sostienen los hombres (gréfica 3): 19 académicos frente a 13
académicas de la poblacion muestra tienen una “Titularidad C”, que corresponde al mayor
nivel jerarquico dentro de un escalafon de seis niveles, y representa también a las mayores
remuneraciones en némina. Tal diferencia en rango e ingresos entre mujeres y hombres no
proviene de condiciones contractuales asimétricas por género, sino sugieren un arribo a la
academia en diferente momento, a distintas condiciones de incorporacion y promocion y

trayectorias profesionales mas recientes.

195




Gréfica 3: Poblacion muestra: relacion laboral de los académicos por genero (2011)
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Fuente: Encuesta aplicada a académicos seleccionados de los posgrados, 2011.

Es posible afirmar lo anterior porque afios atras en la UAZ regian normativas mas benéficas
en cuanto al progreso en el escalafon y las prestaciones para académicos. Sobre esta base
fueron promovidos los investigadores de mayor antigiedad. A raiz del deterioro de los
derechos laborales desde los afios noventa y tras sucesivas negociaciones anuales, las
condiciones de promocién se han vuelto mas estrictas y se han perdido una serie de
prerrogativas que si conservan los académicos contratados bajo las disposiciones
precedentes.

La situacion previa nos habla también de niveles de remuneracion y cuadros
prestacionales distintos, los que favorecen a los hombres y no a las mujeres. O, si se
quiere, de una brecha salarial que no aparece como tal, sino como falta de méritos
suficientes por parte de las cientificas.

La regularidad en las remuneraciones monetarias y las prestaciones ligadas a éstos
(primas vacacionales, de antigliedad, bonos para material académico, etcétera) es un
aspecto positivo en lo general, porque favorece a todos los académicos, la regularidad. En
este rubro no se registran fluctuaciones, deducciones arbitrarias, ni suelen ser
extemporaneos los depositos por concepto de némina. Ello representa una plataforma fija
de ingresos quincenales y otras compensaciones a lo largo del afio que no oscilan en

relacion con el desempefio individual de corto y mediano plazo.
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Asimismo, todo el personal académico se favorece por las disposiciones del
contrato de trabajo y estd sindicalizado. Sin embargo, el contrato ampara diferencias
salariales y de prestaciones para académicos que se encuentran formalmente en la misma
categoria. No porque existan escalafones distintos, sino porque las condiciones para
acceder a cada nivel han variado, por generacion de académicos. En efecto, dos décadas
atrds, acceder a la “titularidad C” suponia esencialmente antigiiedad, ahora se precisan
méritos; especificamente es requisito tener titulo de doctorado.

Otro aspecto que difiere por generaciones de académicos, aunque se trate de un
mismo contrato laboral, son las prestaciones. Por ejemplo, el tiempo para tener derecho a
jubilacion y las condiciones en que los académicos habran de hacerlo han cambiado, y ello
significa finalmente: mantener el salario que se percibe al momento de retirarse, o0 encarar
una caida dréstica de los ingresos al tomar esa decision. La situacion afecta en principio por
igual a hombres y mujeres. La diferencia por género estriba, en todo caso, en que la
incorporacion de las mujeres a nivel nacional (y asumimos que en Zacatecas también) ha
sido mas reciente por lo que su situacion presenta algunas desventajas, comparada con el
personal de mayor antigiiedad (sean hombres o mujeres).

En el monto de los salarios en concreto, las diferencias entre académicos y
académicas dependen de la jerarquia en el escalafén o la titularidad, y de la antigliedad
(como ya se mencion0 antes), o porque se realizan durante algun periodo ciertas funciones
de indole directiva. Ocurre, ademas, que de 42 encuestados 19 de se encuentran contratados
en la categoria de tiempo completo mas diez horas, lo que supone mayores ingresos
provenientes de la nGmina regular. Y por otra parte, 76% de los académicos de la muestra
se colocan en el rango de “titular C”, que corresponde al mas elevado nivel de ingresos. El
escalafon de la UAZ tiene seis niveles de ingresos, y todos los PTC de posgrados se sitlan
en los tres més altos.

Otra diferencia salarial, que no se percibe, proviene del grado de formacion (cuadro
12). En este ambito hay asimetrias por género sobre todo a nivel de maestrias y doctorados.
Pues del total del universo (367) 175 hombres si cuentan con el grado de doctor, frente a 52
mujeres. Ello acusa también diferencias salariales no manifiestas. Lo mismo ocurre con las

maestrias, donde encontramos 88 hombres, en ese grado, frente a 39 mujeres.
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Acerca de la proporcion de ingresos que resulta de fuentes distintas a su salario,
pero relacionadas con la vida académica (como los derivados del SNI y el Programa de
Estimulos), las respuestas fueron diversas y los datos institucionales asi lo corroboran, ya
que no todos los investigadores de posgrado estan reconocidos por el SIN. De la muestra
solo lo estan 23 de 42 académicos: 15 hombres y 8 mujeres. Entre ellos hay diferencias en
el nivel. Los mayores reconocimientos e ingresos corresponden a los hombres. Esta
situacion se replica a nivel de los estimulos, donde los rangos superiores corresponden a los
mas altos reconocimientos a nivel del SNI, posiciones de liderazgo en equipos de trabajo y
mayores niveles de productividad. Asi pues, las percepciones por incentivos no salariales
son variables e incluso irregulares y favorecen nuevamente a los hombres. Con todo, los
ingresos mas altos por salarios e incentivos corresponden a los académicos y académicas de
nivel de posgrado, en el marco de todos los docentes universitarios.

No obstante, se deben hacer algunas consideraciones para no incurrir en el error de
inferir llanamente que la condicion laboral del académico de posgrado en la UAZ es de
certidumbre, estabilidad y buenos ingresos. Veamos por qué.

La situacién de la planta académica en el sector de posgrados aparece, €s cierto, en
primera instancia como positiva e incluso podria agregarse que los investigadores de los
PEP son los mejor remunerados de la institucion. Pero esta es una verdad a medias. En
primer término porque en el rango salarial su situacion no es mejor a la de los profesores de
educacion media o licenciatura; todos los PTC de la institucion se rigen por el mismo
tabulador y contrato colectivo; les son aplicables las mismas categorias y prestaciones. Sus
ingresos son mayores porque se ubican en los rangos mas altos de los programas de
incentivos a la productividad individual, pero esta proporcion de sus ingresos no es fija y
depende de que mantengan sus cuotas de produccién anuales en el caso del ESDEPED, y
trianuales en el caso del SNI. Sobre este segmento de sus remuneraciones no hay
certidumbre y desde ahi su condicién laboral es de vulnerabilidad. La condiciéon para
mantenerlos es: no perder el ritmo de trabajo, no enfermarse por largos periodos, no
envejecer o tener contingencias personales. Los permisos corren por su cuenta. Y no deben
priorizar otras actividades de su vida personal con tal de mantener los indicadores.

En el aspecto de infraestructura, equipamiento y otros elementos del medio fisico lo

que se observa es que los posgrados han sido muy favorecidos por mejoras materiales y
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tecnoldgica en la ultima década con la ampliacién y acondicionamiento de los edificios,
volviendo mas funcionales espacios comunes y de uso individual. Han sido acondicionados
y creados nuevos cubiculos, bibliotecas, laboratorios, centros de computo, aulas, salones
audiovisuales, estacionamientos, salas de reuniones, areas administrativas, bafos, etcétera.
En términos generales esto ha sido muy favorable tanto para investigadores como
investigadoras, que cuentan ya con mejores espacios de trabajo, suficientemente
acondicionados aunque con algunas carencias. Practicamente todos los investigadores
cuentan con un espacio fisico de trabajo como cubiculo y &reas de uso comun (aulas,
laboratorios, bibliotecas). Tienen cubiculo individual 33 PTC de los 42 que componen la
muestra, 8 de ellos lo comparten con otro investigador, y un investigador (hombre) no
contaba con cubiculo al momento de realizarse la encuesta. Estamos informados de que
actualmente ya tiene asignado uno de uso compartido.

Desde este rubro no se desprenden diferencias por género, pues los programas que
cuentan con mejores condiciones de trabajo fisicas o materiales lo deben en cierta medida a
la obtencion de recursos propios y la capacidad de gestion y atraccion de patrocinadores
externos para sus proyectos o iniciativas. En contraparte, los PEP con més problemas
parecen vincularse a que comparten espacio y recursos con las licenciaturas. También se da
el caso de programas que se manejan con relativa independencia institucional y por tanto
con escasa vinculacién y comunicacién con su Unidad Académica. En ellos incluso un
sector de su planta académica es contratado por honorarios y para su funcionamiento rentan
espacios fuera de las instalaciones de la UAZ.

En otro &mbito de la satisfaccion de necesidades materiales, si se expresaron
problemas en el suministro de insumos, consumibles, reactivos y otros materiales menores
de uso personal o para los equipos de trabajo, que implican al académico —cuando los
adquiere por su cuenta— gastos menores, pero cotidianos: fotocopias, toner o tinta, papel y
otros materiales de oficina, para el trabajo con los alumnos o de laboratorio.

Con los apoyos otorgados por PROMEP, PIFI y Fondos Mixtos —u otras vias
externas— se ha mejorado el equipamiento de los cubiculos con ordenadores e impresoras
y mobiliario esencialmente; incluso una buena parte de los investigadores cuenta en sus
cubiculos con teléfono, fax, escaner u otros implementos periféricos para los computadores

y la realizacion de trabajo de campo. La universidad suministra el servicio de internet y el
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acceso a bases de datos en linea. Hay quejas sobre la calidad del servicio pero en general
funcionan y resuelven los problemas. Algunos PEP han contratados estos servicios por su
cuenta.

Como en el &mbito de la infraestructura, tampoco en este aspecto se desprendieron
diferencias significativas por género cuando se trataba de asignacion de recursos materiales
al interior de los programas y cuerpos académicos, por ejemplo via PIFI; sin embargo,
buena parte de estos recursos corresponde al abasto que se obtiene con proyectos
financiados por instancias externas. Y al parecer, mientras mas solido y vinculado
externamente sea el programa educativo, mas adecuadas son las condiciones materiales,
porque al apoyo interno se suma lo que se obtiene de fuera de la institucion

Probablemente la cuestion mas problematica sea de orden financiero, por la tension
e incertidumbre que conlleva no saber si se contara con medios de trabajo en el mediano
plazo. Aqui si hay severas carencias y un sinnimero dificultades para acceder a recursos
monetarios que permitan solventar el desarrollo de proyectos, las iniciativas de movilidad e
intercambio, viaticos para participar en congresos, organizacion de eventos, contratacion de
auxiliares de investigacion, realizacion de trabajo de campo, e incluso la publicacion de
resultados de investigacion, entre otros.

Investigadores a investigadoras padecen tal incertidumbre y se ven orillados a la
busqueda de patrocinadores practicamente cada afio, con éxitos limitados. En efecto,
aunque una proporcion creciente de la jornada laboral se ocupa en buscar convocatorias,
armar proyectos, establecer vinculos de colaboracién, reunir documentacion y llenar
formatos (s6lo 13 de los 42 académicos cuentan con auxiliares de investigacion o personal
administrativo a su servicio), los recursos financieros no tienen la fluidez necesaria, no son
oportunos, no estan disponibles para los proyectos que al académico le interesan, y
eventualmente no llegan. En suma, la obtencion de medios financieros para el desarrollo de
la ciencia en la UAZ consume mucho tiempo y energia y resulta azarosa.

Estos datos contrastan con el grado de satisfaccion. Los académicos satisfechos con
las condiciones materiales y financieros fueron mayormente mujeres: 14 mujeres y 12
hombres.

En cuanto al apoyo para la asistencia a eventos académicos y publicaciones, no se

observan diferencias entre géneros (cuadro 17) sino por areas. Algunos investigadores
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sefialaron que el apoyo que reciben de su institucion es minimo, lo que significa ir a tocar
puertas, dejar de hacer sus actividades para realizar gestiones y no siempre con buenos
resultados. Cuando no se obtiene este respaldo o no llegan en tiempo los fondos de
proyectos, el investigador se autofinancia. Esta estrategia es vista como una inversion,
porque se espera obtener resultados a futuro que pueden derivarle en ingresos u otros

beneficios.

Cuadro 17: Académicos con y sin apoyo para participar en eventos, por género y DES,
2011

Area Total Hombres Mujeres
Con Sin Con Sin
apoyo | apoyo | apoyo | apoyo

C. Agropecuarias 4 1 2 1
C. Bésicas 8 2 1 3 2
C. de la Salud 4 1 2 1
C. Sociales 2 1 1
C. Socio-Politicas, Eco. y Admivas. 6 2 2 1 1
Humanidades y Educacion 13 5 1 5 2
Ingenierias y Tecnoldgicas 5 3 2

Total 42 14 7 14 7

Fuente: Encuesta aplicada a académicos seleccionados de los posgrados.

En cuanto a las necesidades financieras del trabajo, los recursos individualmente
disponibles depende de: (a) la situacion del programa educativo o del cuerpo académico
con relacion al PIFI, principalmente; (b) la capacidad de gestion y solidez de los grupos de
investigacion, factores claves para acceder al patrocinio de proyectos y fondos para
actividades especificas; (c) el status académico y el grado de reconocimiento del
investigador: plataforma para obtener o0 negociar apoyos institucionales.

Para abordar el ambiente laboral subjetivo, se buscé en primera instancia
informacién institucional y resultados de investigaciones. Desafortunadamente hay pocos
estudios (Martell y Gomez, 2008) (Ruiz de Chavez y Pando, 2010) y de escasa utilidad,
puesto que no refieren a la poblacion académica en los PEP y establecen solo
marginalmente diferencias por género.

El instrumento generado para la recopilacion de informacion se centré en: (a) la

calidad de la interaccion social (relaciones personales y mediatas con superiores, pares y
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subordinados); (b) las implicaciones del entorno fisico-social de trabajo en afecciones o
problemas de salud: el estrés percibido, el agotamiento, el desgaste personal, etcétera; (c)
el estado de bienestar o malestar con las condiciones prevalecientes en el ambiente de
trabajo (grado de satisfaccion laboral).

Resulta llamativo que, en lo general, ni hombres ni mujeres percibieron el entorno
social de trabajo y/o las condiciones fisicas del mismo como adversas o nocivas para el
desarrollo de sus funciones académicas cotidianas. Por el contrario, los datos permiten
asentar un elevado grado de satisfaccion (ver grafica 4). De hecho, sélo un investigador
hombre calificd el entorno laboral como malo o negativo para su desempefio laboral
personal. Sin embargo, esta percepcion de conformidad generalizada pierde sustento

cuando se tematizan aspectos mas particulares.

Grafica 4: Percepcion de bienestar/satisfaccion con el entorno de trabajo
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Mujeres 4 11 6 0

Fuente: Encuesta aplicada a académicos seleccionados de los posgrados, 2011.

La satisfaccién de los académicos y académicas se nutre sobre todo de sus
actividades de docencia e investigacion: adn tienen la libertad de céatedra, determinan los
proyectos a realizar y pueden incluso elegir a sus colaboradores. Asimismo perciben la
posibilidad de tomar decisiones importantes, cuentan con cierto margen de accion y apoyo
a iniciativas. 4 académicas (10% de la muestra) externaron un nivel de satisfaccion por
encima de la media. También en relacion con el nivel salarial, la estabilidad laboral y el
estatus laboral local. En términos generales las investigadoras se mostraron mas conformes

con su situacion econémica y laboral.
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Referente a la interaccion social, los y las académicos/as reconocen conflictos,
roces ligadas a la competencia por recursos o celos por logros académicos. Sin embargo,
estas fricciones no les impiden avanzar en los objetivos del centro de trabajo o de sus metas
personales. A pesar de que la mayoria de los encuestados se sintié respaldado por sus
superiores (gréafica 5), este tipo de vinculos son también fuentes de malestar y conflictos. Se
denunciaron reiteradamente tratos desiguales de parte de directivos de los centros,
discriminacion o el otorgamiento de privilegios tanto hacia programas educativos como
hacia equipos de trabajo o individuos. Ello implica la percepcion de ser excluido/a y de no
obtener siempre los beneficios y recompensas merecidos. Ello da lugar a confrontaciones,
recelos y desconfianza. Los/las académicos explican los tratos preferenciales en funcion
de relaciones de parentesco, amistades y negociaciones entre grupos. Los tratos desiguales

no afectan a las mujeres en particular, sino a todo el colectivo académico

Gréfica 5: Percepcion de apoyo de parte de superiores y autoridades universitarias
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Fuente: encuesta aplicada a académicos seleccionados de los posgrados, 2011.

Cuatro hombres y cinco mujeres (27% de la muestra) mencionaron haber sido victimas de

acoso o intimidacion en el espacio laboral (mobbing): reportaron la no atencion de sus
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peticiones de parte de la autoridad, comunicacion deficiente y hasta actos de discriminacion
y maltrato. No se observaron diferencias entre generos en este renglon.

Segun los/las académicos/as encuestados existe un nexo entre las condiciones en el
entorno de trabajo y su estado de salud psicofisica. Once académicos (26% de la muestra)
se quejaron de un trastorno de salud que vincularon con el cumplimiento y desempefio de
sus funciones: tres hombres y ocho mujeres. El resto (74 %) negd padecer algun problema
de salud atribuible a la profesion o al menos no consideraba tal asociacion.

Las principales afecciones fueron: estrés, cansancio cronico o fatiga, colitis nerviosa,
disminucion de la vista y dolores en la espalda (grafica 6). Los/las académicos/as las
relacionaron con el ritmo del trabajo, el malpasarse en sus horarios de comida, el hecho de
pasar mucho tiempo sentado y leyendo frente al monitor de la computadora. Una fuente de
estrés notoria y que genera un estado de apremio constante constituyen los requerimientos

de productividad académica.

Grafica 6: Malestares vinculados con la actividad académica
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Fuente: encuesta aplicada a académicos seleccionados de los posgrados, 2011.

Resulta interesante que estas afectaciones se presentaron principalmente en mujeres entre
los 41 a 50 afios de edad y en quienes laboran en el area de Humanidades y Educacion

(gréfica 7).
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Gréfica 7: Caracteristicas sociodemogréficas y laborales de los académicos con problemas
de salud

Ingenierias
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Fuente: Encuesta aplicada a académicos seleccionados de los posgrados, 2011.

11 personas (6 hombres y 5 mujeres) (26.2%) consideraron que el cumplimiento de sus
labores académicas acarrea riesgos a su integridad fisica y mental; 3 sefialaron que

ocasionalmente estan en riesgo (7.1%) (grafica 8).

Gréfica 8: Percepcion de riesgos de salud por las funciones laborales
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Fuente: Encuesta aplicada a académicos seleccionados de los posgrados, 2011.

Los factores de riesgo se asociaron con el trayecto diario a su centro de trabajo o a lugares
donde realizan su investigacion de campo dado el clima de inseguridad y violencia en el
estado de Zacatecas. Otros factores de riesgo refieren al contacto cotidiano con sustancias
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quimicas peligrosas. La percepcion de riesgos es particularmente fuerte en las areas de
ciencias agropecuarias, de la salud y en las ciencias basicas. Como estrategias para
aminorar estos riesgos los/las investigadores/as identificaron el respeto a las medidas de
seguridad, la capacitacion continua, etcétera como elementos fundamentales para
salvaguardar la integridad. Tampoco aqui se localizaron diferencias entre hombres y
mujeres.

Por ultimo, de las 42 personas encuestadas 40 consideraron que el cumplimiento de
sus funciones les obliga a extender el tiempo de su jornada laboral a costa de su tiempo
familiar o de su esparcimiento lo que afecta su calidad de vida. No sélo las horas de trabajo
de una jornada son insuficientes, también lo es la cantidad de dias laborables. Las
exigencias crecen mientras mayores compromisos tienen los/las académicos/as con
los programas, con los organismos evaluadores. Otro factor mas es la dependencia de los
ingresos generados mediante los sistemas de certificacion individual. En este las opinion
entre académicas y académicos fueron en un sentido semejante. No se encontraron

diferencias entre hombres y mujeres al respecto.

Conclusiones
Los posgrados universitarios son factores importantes para el desarrollo cientifico y
tecnoldgicodel pais. De ahi que ya sean varias décadas empleadas en la renovacion de sus
estructuras y modus operandi para elevar su calidad. Mas en ese trayecto las condiciones de
trabajo de los académicos no han mejorado, como cabria esperar de una genuina politica de
impulso a la ciencia mexicana. La precarizacion salarial ha avasallado también al personal
dedicado a la generacion de ciencia y lo ha sometido a una dinamica productivista
orientado a optimizar un presupuesto publico en declive. Entre las consecuencias de estas
politicas educativas y laborales figura una fuerte diferenciacion entre los miembros de la
planta académica universitaria

A lo largo de las décadas pasadas, las mujeres investigadoras han ganado una mejor
posicion en las universidades. Su presencia ha crecido, pero - como en otros campos
laborales- las asimetrias cuantitativas y cualitativas prevalecen. Este diagndstico vale
también para los programas de posgrado de la Universidad Auténoma de Zacatecas.

Ciertamente, la instituciébn ha hecho un gran esfuerzo para fortalecer la planta de
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investigadores, para cultivar el quehacer cientifico y para mejorar la calidad de los PEP.
Para el afio 2012, la UAZ logré colocar 12 de los 54 programas de posgrado de la UAZ
(22%) en el PNPC.

Sin embargo, estos cambios estdn enmarcados por politicas educativos orientados a
los mercados. El paradigma que los sostiene promueve el incremento de la eficiencia
administrativa y la medicion cuantitativa de los procesos académicos, la vinculacion al
aparato productivo, la optimizacion de los activos mediante la planeacion estratégica y
justificacion de la pertinencia institucional a partir de los juicios de los usuarios.

Los programas de posgrado de la UAZ se han adoptado al nuevo esquema laboral.
Con el respaldo de la federacién la UAZ proporciona hoy espacios de trabajo mas
adecuados y funcionales. Pero los costos de esta reestructuracion lo han tenido que asumir
los y las académicos/as: tanto en relacion a sus niveles salariales como a través de la
incorporacion de nuevas funciones a su carga de trabajo y la ampliacion de la jornada
laboral.

En medio de la precarizacion del trabajo académico generalizada, la situacion
laboral de las mujeres en los posgrados de la UAZ presenta asimetrias con respecto a los
hombres. Estas asimetrias se traducen en desventajas y obstaculos para el desempefio de sus
actividades. Aln en la actualidad las mujeres representan una minoria (26.7% de la planta
laboral correspondiente a investigadores). La desventaja se percibe incluso en su estatus
contractual, ya que mas mujeres que hombres (en términos relativos) tienen contratos
laborales temporales.

Sin embargo, la inequidad no se liga s6lo a su menor presencia sino se fundamenta
también en problemas de formacion. Mientras 65% de los académicos hombres en
posgrado cuentan con doctorado (175 de 269), Unicamente 53% de las investigadoras (51
de 98) cuenta con dicho grado académico. El problema de formacion genera ventajas
adicionales. Del total de investigadores 34% son miembros del SNI (92 de 269) en
comparacion con unicamente 21% de las mujeres (21 de 98). En cuanto a rangos en el SIN,
los varones se distribuyen entre los niveles 'y 11 (84%), en tanto 90% las mujeres se sitdan
en el nivel 1y en el de candidatas 90% (19 de 21). Asimismo, las titularidades de mayor
rango estdn en manos de los hombres. De la poblacion muestra (42 personas), 19

académicos frente a 13 académicas son “Titulares C”. Tanto la menor membrecia en el
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SNI, la ubicacion en los rangos menores dentro del mismo y la menor presencia en los
niveles mas altos del escalafon laboral afectan a las mujeres en el plano material y
simbolico.

Las diferencias por género en los rubros de infraestructura, acceso a recursos
materiales y financieros no resultan tan marcadas, pues estas dependen de la solidez de los
programas, el trato institucional, la madurez de los equipos de trabajo y el acceso a
patrocinio externo para las investigaciones.

A pesar de las dificultades en el trabajo tanto hombres como mujeres tienen una
percepcion positiva del clima laboral y del apoyo institucional y estan satisfechos con el
oficio del académico-investigador en la UAZ.

Las inconformidades y el disgusto refieren a problemas y situaciones cotidianas
como el trato desigual o discriminatorio, las exclusiones y la falta de informacion oportuna,
la presion por los plazos de entrega, la multiplicidad de tareas encomendadas y las
exigencias de gestion, entre otros. Una fuente de malestar importante es la ampliacion de la
jornada de trabajo, situacion que interfiere con la vida familiar, el tiempo libre y la salud.

Las mujeres no consideraron obtener un trato diferencial ligado al género, aunque
contradictoriamente identifican exclusiones, discriminacion, desventajas, situaciones que

son atribuidas a otros factores.
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El lado mas oscuro de la educacién superior en México: el acoso
laboral en y la universidad publica desde una perspectiva sociojuridica

Aida Figueroa Bello®

Introduccion

Como toda organizacion, la universidad se encuentra integrada por directivos, personal
docente asi como personal administrativo y de servicios. Ademas de considerarla como un
ente eminentemente educativo, contempla una estructura de caracter laboral: a sus
trabajadores ubicados en diferentes niveles jerarquicos —directivos, docentes e
investigadores, administrativos y personal de servicios— les asisten un cimulo de derechos
y prerrogativas. Sin embargo, en la realidad laboral estos derechos no se respetan siempre
como es el caso del acoso laboral.

Desde una mirada principalmente juridica, este capitulo intenta brindar una vision de
conjunto sobre el acoso laboral, también conocido como mobbing, analizando de manera
particular la situacion que prevalece en el ordenamiento juridico mexicano, desde el nivel
constitucional hasta el plano propiamente legal. En ambos se observan diversas lagunas
juridicas que inciden en la invisibilidad tanto social como juridica de esta problemaética.
Ello tiene como consecuencia la vulneracion de diversos derechos fundamentales como la
dignidad humana y la integridad fisica y psicolégica, entre otros. Para ello analizamos
algunas de las legislaciones especificas en las que, al no contarse con regulacion juridica
concreta, se pudiera encuadrar el acoso laboral que trastoca de manera particular el ambito
de las universidades publicas mexicanas y centros de estudios. Muy a menudo se cree

erroneamente que estas instituciones estuviesen exentas de tratamientos discriminatorios.

Ahora bien, atendiendo al vacio legal en materia de acoso moral, planteamos algunas

propuestas que pudieran paliar y atender este grave fendmeno social que genera

* Investigadora de Tiempo Completo de la Facultad de Derecho y Criminologia de la Universidad Auténoma
de Nuevo Ledn. Reconocimiento del Sistema Nacional de Investigadores nivel 1 del CONACYT.
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consecuencias devastadoras tanto para la victima como para la propia universidad e,

incluso, para la misma sociedad mexicana.

En este sentido, el presente trabajo intenta sentar algunas lineas de analisis y discusion
acerca del acoso laboral y plantea, desde una perspectiva socio juridica, la necesidad
imperante de un abordaje multidisciplinar, en vista de que el acoso laboral constituye un
atentado grave a la dignidad personal de la victima, lesiona la salud emocional y la
integridad moral de los afectados y puede acarrear incluso graves consecuencias fisicas,
psiquicas, laborales y sociales, entre otras. Es un fendmeno que muestra el lado méas oscuro
que la universidad publica mexicana pueda presentar sin que por supuesto pensaramos que

tal problematica fuese exclusiva y Unica de las instituciones de educacion superior publicas.

Pero ¢qué es el acoso laboral? ¢En qué consiste? ¢De qué manera resulta observable,
evidente, o bien, perceptible? ;Qué consecuencias produce en la universidad publica en

México?

Abordaremos estas preguntas tanto desde una perspectiva juridica, en particular, laboral,
desde dos supuestos: (1) consideramos que el acoso constituye un problema de salud
publica que acarrea riesgos psicosociales; (2) que existe por ello la necesidad y
trascendencia de crear un organismo institucional universitario encargado de velar por el
predominio de un ambiente laboral saludable y respetuoso de los derechos y libertades de
quienes laboran en la universidad. Un ente asi seria, por ejemplo, la defensoria de los
derechos de los trabajadores universitarios que atiende tanto a docentes como
administrativos y deméas empleados.

Concepto de acoso laboral psicoldgico

El acoso laboral tiene un carécter polifacético y trastoca diversas esferas y planos: el
psicologico, el laboral, el personal, el familiar, el social, entre otros. Esto ha dado lugar a
que este fendbmeno ha obtenido denominaciones muy diversas (Escartin, 2009:19); no

obstante, los términos mas aceptados son mobbing o acoso laboral.

Atendiendo a las raices etimoldgicas, el concepto de mobbing proviene del latin mobile
vulgus, que hace referencia a multitud, muchedumbre, turba (Diccionario Inglés-Espafiol,

2000: 207, y Diccionario Basico Langenscheidt Inglés, 1985: 490). También se le ha
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equiparado como sinénimo de acoso moral, acoso psicoldgico, hostigamiento psicoldgico
en el trabajo, o bien, psico-terror laboral. En este trabajo hemos optado por emplear el
término de acoso laboral que hace referencia a dos dimensiones: al lugar donde se produce
(el espacio laboral) y al ambito en que incide (el plano psicologico). Dicho fendbmeno se
puede presentar en tres modalidades: 1) de forma descendente (ejecutado por los
superiores jerarquicos hacia un trabajador subordinado: bossing); 2) horizontal: es
perpetrado por comparieros de trabajo del mismo nivel jerarquico; 3) de forma combinada

0 mixta.

Desde la perspectiva doctrinal, Heinz Leymann (Pifiuel y Ofiate, 2006: 332; Ldpez, 2009:
243; Moréan, 2009: 16) ha sido reconocido como el primero quien ha definido el acoso o
terror psicoldgico en el trabajo en el Congreso sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo en
1990. Lo define como:“la situacion en la que una persona ejerce violencia extrema, de
forma sistemética y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o
personas en el lugar del trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de
la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr

que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo”.

Desde la psicologia laboral y el derecho laboral se han ofrecido diversas pautas para
entender el acoso moral o psicolégico laboral en funcion del perfil de personalidad tanto de
la victima como del agresor que es determinante (LOpez, 2008:235; LoOpez, 2010:224;
Garcia, 2006: 395; Acosta, 2009: 34). Otros autores ligan el mobbing con un determinado
tipo de clima organizacional (Meseguer, 2007:225), que en funcion de algunas

caracteristicas particulares puede detonar el acoso psicologico laboral.

Esta practica discriminatoria y violatoria de la dignidad humana es hoy una
constante en las organizaciones laborales tanto en empresas del sector privado (Bornot,
2005:56) como en instituciones publicas (Mayoral y Espulga, 210: 233), entre ellas, en las

universidad puablicas.

El mobbing ha sido abordado principalmente desde dos Opticas: desde un modelo
psicopatoldgico que se enfoca en el perfil psicolégico del acosador; y desde un modelo

sociolaboral que se centra en la organizacion del trabajo y en el &mbito de las relaciones
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laborales desde donde emanan una serie de riesgos psicosociales. Esta perspectiva
comprende al acoso como una forma de abuso de poder. Esta patologia sociolaboral no es
atendida por el Derecho mexicano dado una serie de vacios legales y una regulacion

normativa aun incipiente.

Por su caracter multifacético, el acoso laboral ha sido estudiado desde diversos enfoques y
disciplinas: por la psicoldgico, los derechos humanos y la antropologia juridica (como
violacion de la dignidad e integridad humana) (Rubio, 2002: 303), la sociologia (como
fendmeno amoral) (Martin, 2002: 271; Quiceno, 2008: 37), el derecho laboral (atentado a la
dignidad en el trabajo y a las condiciones de vida laboral) y de salud laboral (como riesgo
psicosocial) (Minaya, 2009: 439), la victimologia (como abusos psicolégicos y malos
tratos) asi como desde el derecho penal (como delito) (Mora, 2012; Argenti y Peleteiro,
2001: 28). Desde la perspectiva juridica, el acoso laboral es una tematica de analisis
obligado. De acuerdo con la doctrina de los Derechos Humanos, el acoso laboral vulnera
un derecho fundamental como lo es la no discriminacion (Fernandez, 2002: 53; Fondevila,
2008: 305) y la la integridad personal tanto en el plano fisico como en el psicoldgico y
emocional. El acoso es también un topico que concierne al Derecho Laboral, ya que sitla

el trabajo en un contexto particular y especifico del ambito de las relaciones humanas.

El Derecho Laboral mexicano se conforma por el conjunto de normas que brindan y
garantizan una esfera de proteccion al trabajador. Tal rama juridica se rige por diversos
principios rectores'’. El que nos interesa corresponde al principio protector del derecho
laboral que consiste en brindar la proteccién del mas débil (el trabajador). Este postulado
contempla a su vez, varias reglas o directrices concretas: la interpretacion mas favorable al
trabajador (in dubio pro operario), la regla de la condicion méas beneficiosa y la regla de la
norma mas favorable. En el articulo 2° de la normativa laboral federal se encuentran
plasmados dos objetivos esenciales del Derecho Laboral Mexicano:

Articulo 2°.- Las normas del trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los factores de la

produccioén y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno o decente en todas las
relaciones laborales.

Y Entre los principales podemos seialar los siguientes: el principio protector del derecho del trabajo, el
principio de la irrenunciabilidad, el principio de continuidad de la relacidn; el principio de la condicién mas
beneficiosa; el principio de igualdad de trato; el principio indubio pro operario; el principio de la primacia de
la realidad; el principio de la buena fe; el principio de la razonabilidad; el principio de gratuidad, entre otros.
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Se entiende por trabajo digno o decente aquél en el que se respeta plenamente la dignidad
humana del trabajador; no existe discriminacion por origen étnico o nacional, género, edad,
discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion, condicién migratoria,
opiniones, preferencias sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad social y se
percibe un salario remunerador; se recibe capacitacién continua para el incremento de la
productividad con beneficios compartidos, y se cuenta con condiciones Optimas de
seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.

Las consideraciones legales arriba expresan el punto de vista formal, pero ;qué sucede en
la realidad material cuando los rasgos de personalidad del jefe jerarquico o de los colegas
influyen en el ejercicio del poder y cuando adoptan acciones de hostigamiento contra un
individuo cuyos rasgos particulares lo convierten en punto de mira o blanco (Ovejero,
2006: 108; Alcides, 2010: 51) de este tipo de conductas y actitudes?

El acoso laboral vulnera tanto diversos derechos fundamentales de los trabajadores como
sus derechos sociales constitucionales. El articulo 1° de nuestro texto constitucional sefiala

en su ultimo parrafo el derecho a la no discriminacion:

Queda prohibida toda discriminacion motivada por origen étnico o nacional, el género, la edad, las
discapacidades, la condicion social, las condiciones de salud, la religion, las opiniones, las
preferencias sexuales, el estado civil o cualquier otra que atente contra la dignidad humana y tenga
por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las personas.

Otro de los derechos fundamentales es respecto al derecho de libertad profesional o laboral, que se
establece en el articulo 5° de nuestra Constitucion,

A ninguna persona podra impedirse que se dedique a la profesién, industria, comercio o trabajo que
le acomode, siendo licitos. El ejercicio de esta libertad solo podré vedarse por determinacién judicial,
cuando se ataquen los derechos de tercero, o por resolucién gubernativa, dictada en los términos que
marque la ley, cuando se ofendan los derechos de la sociedad. Nadie puede ser privado del producto
de su trabajo, sino por resolucion judicial.

Aunado a lo anterior, y en este mismo sentido, el acoso laboral atenta contra lo previsto en
el numeral 123 de nuestra Carta Magna que dispone que toda persona tiene derecho al

trabajo digno y socialmente util.

En lo que respecto a la legislacion laboral mexicana, y en términos similares al articulo 1°
constitucional, la Ley Federal del Trabajo establece en su articulo 3°, segundo pérrafo, la
prohibicion de discriminacion entre los trabajadores por diversos motivos: por su origen
étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud,
religion, condicién migratoria, opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier

otro que atente contra la dignidad humana. Atendiendo a esta Gltima parte del supuesto
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normativo, el acoso laboral se ubica dentro de esta Gltima parte del articulo, en la que el

legislador expresa un enunciado genérico y en absoluto sentido amplio.

El Convenio Internacional del Trabajo nim. 111 relativo a la Discriminacion en

Materia de Empleo y Ocupacion establece en su numeral 1° algo similar:

1. A los efectos de este Convenio, el término discriminacion comprende:

a) Cualquier distincidon, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional u origen social, que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion;...”

En este mismo sentido y atendiendo a la ausencia de regulacion normativa del acoso

laboral, la Ley Federal del Trabajo en México tampoco lo regula.

Resulta interesante que la reforma en materia laboral en el ambito federal publicada en el
Diario Oficial de la Federacion el 30 de noviembre del 2012, ha llevado a cabo algunas
adiciones con relacion al acoso laboral como, por ejemplo, el concepto legal del
hostigamiento asi como del acoso sexual. El articulo 3° de la misma normativa sefiala lo

siguiente:

Articulo 3o. Bis.- Para efectos de esta Ley se entiende por:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacién de subordinacion real de la victima frente al
agresor en el &mbito laboral, que se expresa en conductas verbales, fisicas 0 ambas; y

b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacién, hay un
ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

También es necesario referirnos al articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, que contempla
las causales de rescision de las relaciones de trabajo sin responsabilidad para el patrén y en
donde podriamos encuadrar de manera implicita el acoso moral. Esto es especialmente el

caso de la fraccion Il que incluye como una de las causales:

I1. Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez, en actos de violencia,
amagos, injurias o malos tratamientos en contra del patrén, sus familiares o del personal directivo o
administrativo de la empresa o establecimiento, salvo que medie provocacién o que obre en defensa
propia;

I11. Cometer el trabajador contra alguno de sus compafieros, cualquiera de los actos enumerados en la
fraccion anterior, si como consecuencia de ellos se altera la disciplina del lugar en que se desempefia
el trabajo;
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IV. Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patron, sus familiares o personal directivo
administrativo, alguno de los actos a que se refiere la fraccion I, si son de tal manera graves que
hagan imposible el cumplimiento de la relacion de trabajo;

VIII. Cometer el trabajador actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier
persona en el establecimiento o lugar de trabajo;

En términos similares, el articulo 51 dispone las causas de rescision de la relacion de

trabajo sin responsabilidad para el trabajador, en particular sus fracciones 1l y 1lI;

I1. Incurrir el patrdn, sus familiares o cualquiera de sus representantes, dentro del servicio, en faltas
de probidad u honradez, actos de violencia, amenazas, injurias, hostigamiento y/o acoso sexual,
malos tratamientos u otros analogos, en contra del trabajador, cdnyuge, padres, hijos o hermanos;

I11. Incurrir el patrén, sus familiares o trabajadores, fuera del servicio, en los actos a que se refiere la
fraccion anterior, si son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento de la relacién de
trabajo;

Aln cuando en México no contamos con una disposicion expresa que regule el acoso
laboral, atendiendo a los incisos previos, la ley establece como obligacion del patrén el
trato respetuoso y considerado hacia sus trabajadores. Una falta en este ambito se pudiera
equiparar como acoso laboral consistente en “malos tratamientos u otros analogos” en
contra del trabajador, cényuge o familiares, alegando, a su vez y de igual modo,

responsabilidad civil por dafio moral.

De lo indicado en los preceptos laborales podemos afirmar que el legislador ni por
asomo ha considerado el acoso laboral como una de las modalidades de violacion de
derechos humanos del o de la trabajador/a. En primer lugar, al adicionar el concepto de
hostigamiento, el legislador sélo alude a conductas verbales y/o fisicas dejando totalmente
de lado los aspectos psicologicos y materiales. En segundo término, en el inciso b) se
refiere a un tipo de violencia en su modalidad sexual. Resulta pues incuestionable que
estamos frente a una laguna juridica y que para efectos juridicos, el acoso laboral resulta
inexistente, carece de regulacion juridica y, por consiguiente, el trabajador (docente,
investigador o administrativo) se ubica en un estado de indefension claro y total y sufre
consecuentemente la vulneracion a otro de los derechos fundamentales consagrados en
nuestro ordenamiento constitucional: el acceso a la justicia tal como es expresado en el

articulo 17. En el sentido estrictamente juridico, en México carecemos de una legislacion
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que regule de manera especifica™®, tanto a nivel federal como estatal, el acoso laboral
(Oceguera, 2009: 37; Viguri, 2005: 284), y que incluso lo considere como delito, aun

cuando supone actos que conllevan a su vez tratamientos discriminatorios™.

AUln y cuando en encuentros académicos y foros se han presentado propuestas para
incluir de manera expresa el acoso laboral como una causal particular y especifica de

rescision laboral, sigue siendo una asignatura pendiente en materia de reforma laboral.

Si bien es cierto, que en México se carece de una legislacion especifica al respecto,
se ha emitido una tesis de jurisprudencia que pudiera brindar alguna luz en la materia. Esto
es el caso de la siguiente tesis jurisprudencial:

MALOS TRATAMIENTOS DEL PATRON, INEXISTENCIA DE LOS, COMO CAUSA DE

RESCISION DE LA RELACION DE TRABAJO.

La causa de rescision de la relacion laboral prevista por la fraccion Il del articulo 51 de la Ley
Federal del Trabajo, consistente en malos tratamientos del patrén para el trabajador, sélo concurre
cuando los mismos consisten en una sucesién de actos, que por su naturaleza, impliquen una
denostacion u ofensa a la dignidad del segundo; luego, si el patrén llama la atencién o regafia en
forma enérgica al trabajador, destacando al hacerlo, su caréacter de patrén o su autoridad como tal,
dicha circunstancia no constituye por si sola la causa de rescision de que se trata.

TRIBUNAL COLEGIADO DEL NOVENO CIRCUITO. Amparo directo 648/77. Gloria Cardona
Mufioz, apoderada de Firestone del Centro, S.A. 9 de marzo de 1978. Unanimidad de votos. Ponente:
Alfonso Nufez Salas. Secretario: José Refugio Estrada Araujo.

Tesis Aislada, Semanario de la Suprema Corte de Justicia, séptima época, tribunales colegiados de
circuito, vol. 109-114, Sexta Parte, pag. 129.

Otro campo donde prevalece una laguna juridica en materia de acoso laboral es el ambito
penal. A nivel federal s6lo se regula el hostigamiento en su modalidad sexual a través del
Libro Segundo, Titulo Decimoquinto Delitos contra la libertad y el normal desarrollo
psicosexual, en su capitulo I, articulo 259 bis. Resulta evidente la ausencia del tipo penal

del acoso moral.

En igual sentido cabe destacar el contenido del articulo 225 que sanciona como
delito contra la administracion de justicia, en su fraccion XXXIV, el hecho que algin

servidor publico obligue a renunciar a su puesto de trabajo a quién, habiendo sido acusado

'8 Recientemente se propusieron iniciativas (la ultima en agosto de 2006), las que, sin embargo, no han sido
consideradas. Una iniciativa partid de la ex diputada federal Ma. Cristina Portillo Ayala del PRD; sin embargo,
en la misma asamblea ignoran el destino de tal iniciativa.

¥ En América Latina, paises como Argentina, Chile, Venezuela, Brasil, y Colombia cuentan con una normativa
juridica al respecto y los dos ultimos incluso con leyes especificas.
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de acoso, hostigamiento, o bien, violaciones a la Ley Federal del Trabajo, no responda o se

niegue a enfrentar tales acusaciones.

que:

Por su parte, en el articulo 325 se regula el tipo penal del feminicidio, al disponer

Comete el delito de feminicidio quien prive de la vida a una mujer por razones de género. Se
considera que existen razones de género cuando concurran alguna de las siguientes circunstancias:

I1l. Existan datos que establezcan que hubo amenazas relacionadas con el hecho delictuoso, acoso o
lesiones del sujeto activo en contra de la victima;

V. Existan datos que establezcan que hubo amenazas relacionadas con el hecho delictuoso, acoso o
lesiones del sujeto activo en contra de la victima;

Aludiendo a la laguna juridica del acoso laboral en nuestro ordenamiento juridico, podemos

observar que, por lo que se refiere al contenido del numeral 1° constitucional, cabe

equipararse en la parte ultima del articulado en cuestion, encuadrandose como una de las

razones o motivos atentatorios contra la dignidad humana. No obstante y ante el vacio o la

laguna legal por parte del legislador laboral, podemos acudir, por ejemplo, al contenido del

apartado | del articulo 6° de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de

Violencia (LGAMVLYV) en el que se define a la violencia psicologica de la siguiente

manera:

Es cualquier acto u omisién que dafie la estabilidad psicoldgica, que puede consistir en: negligencia,
abandono, descuido reiterado, celotipia, insultos, humillaciones, devaluacién, marginacion,
indiferencia, infidelidad, comparaciones destructivas, rechazo, restriccion a la autodeterminacion y
amenazas, las cuales conllevan a la victima a la depresion, al aislamiento, a la devaluacion de su
autoestima e incluso al suicidio;

Esta normativa federal regula en su capitulo Il de manera especifica la violencia laboral y

docente. Sin embargo, hay que tener en consideracion que se trata de una legislacién

propiamente de perspectiva de género, entendiendo como tal— y de forma errénea—, la
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violencia ejercida s6lo contra las mujeres. Asi por ejemplo, en su numeral 10 equipara tanto
la violencia laboral como docente, al expresar que,
Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o analogo con la victima,
independientemente de la relacion jerarquica, consistente en un acto o una omision en abuso de

poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su
desarrollo y atenta contra la igualdad.

Puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio.

A menudo no resulta facil comprender qué es un acto de violencia y, por ende, identificarlo
como discriminatorio, sobre todo atendiendo a la situacion tan particular de nuestro pais
donde se ha normalizado la discriminacion vivida (Rodriguez, 2011: 57). Pareciera que tal
perspectiva sociocultural ha embargado a nuestros legisladores y legisladoras en la
redaccion de esta Ley al regular dos &mbitos, uno general (laboral) y otro particular
(docente), en un mismo capitulo. Esto remite de nueva cuenta a la ceguera y la confusion

pertinentes.

En principio de cuentas, hay que sefialar que el acoso presenta matices de caracter
antiéticos, ya que su objetivo consiste en desacreditar, humillar y maltratar a la victima.
Pero estas actitudes no resultan del todo evidentes, sino quedan en el ambito de lo implicito

desde donde lesionan la esfera de la dignidad del trabajador.

Lo anterior se aunada a que en la gran mayoria de las universidades publicas de las
32 entidades federativas de nuestro pais ni siquiera figura, en la estructura institucional y de
organizacion, un ente defensor de la victima de este tipo de tratos discriminatorios y
vejatorios que velaria por la defensa de los derechos y libertades de los miembros de la
comunidad universitaria, desde estudiantes hasta el personal docente, de administracion y
de servicios de la Universidad, y que los protegiera contra las actuaciones de los 6rganos
institucionales, directivos e incluso de los mismos colegas. Asi por ejemplo, de las 32
universidades estatales (UAEM, 2012), solo 19 cuentan con un organismo defensor de
derechos universitarios y algunas de ellas presentan, tanto en su normativa como en su
estructura organica, diversas inconsistencias?®. Dos de ellas cuentan con la propuesta de

creacion a raiz de una tesis de licenciatura (Universidad Autbnoma de Querétaro) y de una

20 . . . . R
Véase la tabla que se anexa al presente trabajo, en el que se dan a conocer las Universidades publicas de
Meéxico que contemplan Ombudsman universitario, el nombre, funciones, asi como normativa.
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tesis Doctoral (Universidad Autonoma de Chihuahua). La primera defensoria surgié en la
Universidad Nacional Auténoma de México (Barrera, 1986: 23) e inici6 su funcionamiento
en agosto de 1985. En 1994 se cred la Red de Defensores, Procuradores y Representantes

de Organismos de Defensa de los Derechos Universitarios, A. C. (REDDU).

Pareceria que la carencia de un ombudsman universitario en muchas universidades
(Alcover, 2009: 275) se debiese al hecho que tales actos discriminatorios no se llevarian a
cabo alli. Se trata de una aseveracion totalmente alejada de la realidad académica. Mas
aun, la ausencia de defensorias incide de sobre manera en la posibilidad de que se

produzcan conductas acosadoras e influye en su invisibilidad (Rubio, 2002: 309).

La ausencia del ombudsman universitario en los diferentes centros universitarios
estatales denota la persistencia de una cultura politica antidemocréatica y de una cultura
organizacional evidentemente discriminatoria, que viola en principio los derechos
humanos al igual que los derechos de los trabajadores universitarios. En muchas de estas
instituciones el clima organizacional se percibe fuertemente autoritario y basado en
lealtades. Es clara también el grado de politizacién y la marcada jerarquizacion que abarca
desde la mé&xima autoridad universitaria (Rector) hasta los directores y subdirectores de
facultades (Sieglin, 2012:191). Si bien es cierto que la mera existencia de un organismo
defensor de los derechos universitarios no supone la desaparicion de conductas y actos
hostiles como el acoso laboral, la existencia y actuacién de una defensoria conlleva,
empero, que la victima tenga la oportunidad de denunciar su compleja situacion laboral y
pueda contar, ademas, con una defensa que implicaria la resolucién de conflictos
extrajudiciales (Martinez, 2008: 41).

Derechos humanos y acoso laboral psicolégico en la universidad publica mexicana

(acoso institucional)

En el transcurso de la historia, la violencia se ha ido sofisticando a tal magnitud (Del Rey,
2008: 39) que ya no solo se ejerce de manera fisica sino también psicolégica. Un ejemplo
de ello es precisamente el acoso laboral. Nuestro lugar de trabajo representa uno de los

ambitos de mayor importancia en nuestras vidas, ya que alli transcurre mas de la mitad de
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nuestro tiempo. Es también un espacio donde creamos vinculos laborales con nuestros
superiores jerarquicos y/o compafieros de trabajo los que se basan idealmente en el respeto
y un trato cordial. Sin embargo, no siempre es asi: a veces surgen fricciones, antipatias,
tratos y conductas hostiles. Se trata de acontecimientos que provocan un entorno laboral
inapropiado e implican un menoscabo en el rendimiento y la productividad laboral (Santos,

2008: 195),, pero también en la salud y en la vida personal y familiar de los trabajadores.

Se dice, y se dice muy bien, que las relaciones personales resultan ser muy
complejas e incluso, en condiciones extremas, conflictivas. Esto es parte de la naturaleza
humana que se auna al hecho de que en el mundo laboral globalizado lo trascendente
corresponde a ser productivo, producir y producir (Massé, 2010: 149) sin mirar de qué
manera y en base a qué medios se logren los resultados y minimizando la cuestion
humanista, tan gravemente ausente hoy en dia en la gran mayoria de las organizaciones
laborales (Aramburu, 2002: 337). La universidad publica en México no resulta ser la
excepcion dentro de este panorama. En este entorno educativo no sélo los académicos
(Faria, 2012: 720; Moriarty, 2011; Mihr, 2011; Ortega, 2006: 483), sino, en general, todo el
personal administrativo y de servicios estan propensos a sufrir situaciones, actos y tratos
violentos que llegan a incidir en su estabilidad tanto personal, familiar y laboral (Justicia,
2006: 293). Se trata de conductas que, si bien y a primera vista se pudieran observar como
sutiles, en el &mbito psicolégico generan consecuencias multidimensionales que lesionan

tanto la integridad psicosocial como moral de la victima.

El acoso laboral representa una vulneracion maultiple de los derechos de las
personas. En principio, hay una vulneracion de derechos humanos: se lesiona el
fundamento filoséfico y juridico de toda persona, su dignidad humana (Martinez, 2013:
39), su integridad y su estabilidad psicosocial. Se vulneran pues el derecho a la dignidad del
trabajador, el derecho a la no discriminacién, a la integridad fisica y moral, el derecho al
honor, el derecho a la intimidad personal, el derecho a la propia imagen asi como el
derecho a la libre personalidad. El acoso laboral supone, ademas, graves consecuencias y
mermas a la salud de la victima (Moreno, 2010: 267; Fernandez, 2011: 34; Einarsen y
Hauge, 2006: 251; Gonzalez y Delgado, 2008: 191; Carretero, 2011: 617).
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Los derechos vulnerados son imprescindibles para un pleno desarrollo integral. A
pesar de ello, nuestro marco juridico carece de una normativa especifica y particular de
prevencion, tratamiento y sancion de este tipo de conductas y actos (Martinez, 2010: 41;
Montes, 2004: 8)*. Lo més que se prevé por la legislacion federal laboral es su
equiparacion a malos tratamientos.

Ahora bien, por lo que se refiere al ambito juridico-procesal, el juicio de amparo —
también denominado juicio de garantias — constituiria el instrumento juridico de
proteccion, tutela y defensa de la esfera de derechos vulnerados y lesionados por el
mobbing y deberia argumentar y fundamentar debidamente las violaciones a las
prerrogativas citadas con antelacion, con las evidencias indubitables y correspondientes
(Ruiz, 2007: 165).

Otro aspecto relevante en el acoso laboral representan las caracteristicas de las
estructuras organizacionales (Mufioz, 2006: 347; Moreno, 2005: 25), sobre todo cuando
prevalece un clima organizacional autoritario®, marcadamente jerarquizado y burocratico.
Las universidades publicas mexicanas (Montesinos, 2011: 49) no estan exentas de estos
problemas estructurales. Tienen una jerarquizacion claramente delimitada y un sistema
burocratico atroz. Los espacios universitarios son, ademas, ejemplo de falta de
transparencia y perceptibilidad y conforman ambiente propicios y ad hoc para que

fendmenos como el mobbing tengan lugar (Pasquel, 2011: 111).

Conclusiones

PRIMERA.- Resulta innegable que el mobbing o acoso laboral constituye una de las
problematicas que ha causado y causa graves consecuencias en las esferas de dignidad e
integridad de la victima. A pesar de ello no ha gozado del interés politico, académico,

social, laboral y cultural debido,.

1 s6lo en dos paises latinoamericanos, Colombia y Brasil, contemplan legislacion particular que regulan el
denominado mobbing.

2 Alvarez, Leonardo, “Clima social de la organizacién y hostigamiento psicolégico. Una lectura cognitiva y
socio-cultural desde los sistemas autoritarios”, Revista Intercontinental de Psicologia y Educacion, vol. 13,
nam. 1, enero-junio de 2011, pp. 83-98.
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SEGUNDA.- Desde un enfoque eminentemente moral, el mobbing da cuenta de la
acentuada crisis que prevalece en nuestro pais en materia de valores humanos vy eticidad,
respeto, solidaridad, dignidad, equidad y justicia. Esta ausencia contrasta con el predominio

de criterios productivistas y econdmicos los que caracterizan el modelo neoliberal.

TERCERA.- El fendmeno del mobbing vulnera los siguientes derechos humanos de las
victimas: el derecho a la dignidad del trabajador, el derecho a la no discriminacion, a la
integridad fisica y moral, el derecho al honor, el derecho a la intimidad personal, el derecho
a la propia imagen asi como el derecho a la libre personalidad. Estas vulneraciones suponen

graves consecuencias y mermas a la salud de la victima.

CUARTA.- En el ordenamiento juridico mexicano, la regulacion del acoso laboral resulta
infima e incipiente. Aln no existe un marco legal para el mobbing (acoso laboral) sino
predomina un cumulo de lagunas juridicas en la materia. Se carece pues de una normativa
que lo regule, prevea, sancione y castigue. Existen normativas diversas al &mbito laboral
que pudieran resultar aplicables y equiparables a las conductas y actos de la figura del
mobbing. Se requieren instrumentos y mecanismos tanto constitucionales como legales
especificos que les permitan a las victimas acceder a la justicia mexicana para poder asi
resarcir el dafio moral del que han sido objeto; y para tratar y sancionar las distintas

conductas de violencia moral en el trabajo

QUINTA.- Resulta imprescindible llevar a la luz puablica tales problematicas tan
desgastantes y que causan graves mermas a la integridad y dignidad de las victimas —al
constituir una agresion silenciosa, silenciada y continuada en el ambito de las relaciones
laborales, imbricadas en un circulo evidente y claramente perverso— para contribuir de
esta manera a su tratamiento, no so6lo juridico, sino también moral, social y cultural del

acoso laboral.

SEXTA.- El mobbing en los espacios publicos universitarios viola los mismos derechos
humanos sefialados con anterioridad, sin embargo, atendiendo al entorno universitario en
particular, resultan ain mas condenable y sancionable tales conductas, al ser la universidad
publica uno de los lugares en los que debieran prevalecer los valores humanos que suponen

el espiritu y la racionalidad cientifica de la formacion educativa profesional.
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SEPTIMA.- El acoso laboral es multifactorial y multidimensional. Este cumulo de factores
propicia y es el caldo de cultivo de este tipo de actos y conductas hostiles que tienen graves
consecuencias ya no sélo para la victima como persona individual e independiente, sino
también para la institucion educativa donde incide negativamente en el ambito de la

productividad y en la imagen institucional.

OCTAVA.- Una de las propuestas en materia de mobbing supone su encuadre como riesgo
de trabajo siendo su mayor consecuencia el estrés y las enfermedades psicosomaticas y

emocionales.

NOVENA.- El tratamiento del mobbing requiere de estrategias, acciones y directrices
enfocadas a su prevencion. También es necesaria la aplicacion de un enfoque
multidisciplinar. Desde una perspectiva juridica puede ser abordado desde cuatro
dimensiones: (1) desde los derechos humanos/dignidad e integridad humana, en vista de
que trastoca derechos basicos como el derecho a la no discriminacion; (2) desde el derecho
a la salud laboral/salud mental y prevencién de riesgos laborales; (3) desde el Derecho del
Trabajo como garante de los derechos laborales bésicos, y finalmente, (4), desde una
concepcion politica de los derechos de ciudadania.

DECIMA.- Otra de las propuestas que en el ambito educativo e institucional pudiera hacer
frente a la problematica del acoso laboral es la creacion de los denominados ombudsmans
universitarios en aquellas universidades publicas de las entidades federativas que ain no lo
contemplan en su estructura orgéanica. Aun y cuando su existencia no garantiza que el
mobbing no se produzca, las victimas contarian de antemano con la proteccion y
representacion de caracter institucional y administrativo. Ello resultaria un antecedente
evidente para que pudieran acudir a instancias judiciales y procedimentales de defensa y

resarcimiento de los derechos humanos violentados y del dafio moral sufrido.
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Anexo |
Defensorias de Universidades Pablicas en la Republica Mexicana

Entidad Federativa Universidad Creacion Misién, Visién, Funciones. Legislacion
Publica y Nombre
de la Defensoria
Aguascalientes Universidad Auton. La Defensoria fue Cuidar el buen cumplimiento de REGLAMENTO DE LA
de Aguascalientes creada por el H. las obligaciones y los derechos de | DEFENSORIA DE LOS DERECHOS
(UAA) Consejo Universitario, los universitarios y promover un UNIVERSITARIOS DE LA

Defensoria de los
Derechos
Universitarios de la
UAA

en sesion
extraordinaria del 2 de
julio de 1997, luego
ratificada por los
Consejos de
Representantes de los
siete centros
académicos, segun el
informe dado a conocer
al H. Consejo
Universitario en sesion
extraordinaria del 19
de agosto de 1997.

El 18 de julio de 1998,
el H. Consejo
Universitario aprob¢ el
Reglamento propio de
la Defensoria de los
Derechos
Universitarios.

ambiente propicio donde cada
una de los universitarios se
sientan valorados, respetados y
tomados en cuenta como
personas, donde todos nos
sintamos seguras y protegidas en
todos los derechos que nos
reconoce y/o concede la
legislacion universitaria.
Independencia. Sirve de vinculo a
la comunidad universitaria y no
tiene una subordinacién con area
administrativa o académica
alguna de la Universidad.
Autonomia. El Consejo
Universitario, maxima autoridad
de la UAA, le ha dado ese
carécter para que atienda su
funcion defensora y coadyuve al
buen funcionamiento de la
institucion.

Imparcialidad. La tarea'y
finalidad de la DDU se sostiene
en el principio de justicia y
equidad, y ha de promover esos
valores éticos para garantizar
opiniones e intervenciones
imparciales.

Confidencialidad. Esta
caracteristica es una condicion
esencial y primordial para
garantizar la confianza y
credibilidad de la Defensoria ante
todas y a todos los universitarios
que soliciten su ayuda o su
participacion.

Mediacion. La labor fundamental
de la DDU es precisamente la
mediacion para llevar la voz, la
opinion o la recomendacion a la
persona, area o dependencia
involucrada en la peticion de los
universitarios.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
AGUASCALIENTES

ARTICULO 1.- Este ordenamiento
reglamenta el funcionamiento de la
Defensoria de los  Derechos
Universitarios, de conformidad con lo
previsto en el Capitulo IV del Titulo V
del Estatuto de la Ley Organica de la
Universidad Auténoma de
Aguascalientes.

ARTICULO 2.- La Defensoria de los
Derechos  Universitarios de la
Universidad Auténoma de
Aguascalientes es un o¢rgano de
caracter independiente que tiene por

finalidad esencial atender las
reclamaciones individuales de los
alumnos, personal académico y

administrativo de la Universidad,
cuando se consideren afectados en
los derechos que la legislacion
universitaria les concede; realizar las
investigaciones necesarias y emitir,
en su caso, recomendaciones sin
efectos vinculatorios.

Chiapas

Universidad
Auténoma de
Chiapas (UNACH)
Defensoria de los
Derechos
Universitarios

Estatuto General de la UNACH

Articulo 129. El Reglamento General de
Alumnos, los reglamentos especiales y
los internos de cada facultad, escuela,
instituto u otra dependencia universitaria,
determinaran los requisitos y condiciones
de inscripcion, permanencia y egreso de
la Universidad, asi como sus derechos y
obligaciones conforme a las siguientes
disposiciones fundamentales:

I. Derechos de los alumnos:

a) Expresar libremente sus ideas, en
términos respetuosos y que no alteren el
orden y la disciplina en las instituciones
universitarias.

b) Agruparse libre y democraticamente
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para realizar objetivos que se orienten a la
superacion y difusion de los aspectos
académicos; a la promocioén de
actividades sociales; deportivas y
culturales.

Baja California Universidad No tiene
Auténoma de Baja
California

Baja California Sur Universidad En su organigrama

Auténoma de Baja
California Sur
(Defensor de los
Derechos
Universitarios).

contempla un Defensor
de los Derechos
Universitarios, pero
tanto en su pagina
como en la red no se
cuenta con informacién
al respecto.

Chihuahua

Universidad

Auténoma de Ciudad

Juarez (UACJ)

Defensoria de los
derechos
universitarios

(La Universidad
Auténoma de
Chihuahua no
cuenta con
Ombudsman
universitario. Hay
propuesta vertida
en una Tesis
Doctoral, su
creacion).

Conocera de las reclamaciones,
quejas, inconformidades o
denuncias que formulen los
integrantes de la UACJ, cuando
en las mismas se alegue la
infraccion de sus derechos de
carécter individual, por actos,
resoluciones u omisiones
contrarios a la legislacién
universitaria cuando sean
irrazonables, injustos,
inadecuados o erréneos.

Recibe quejas, busca soluciones
conciliatorias, lleva a cabo la
investigacion correspondiente,
emite recomendaciones, para el
mejoramiento de la legislacion
universitaria y los
procedimientos, informa sobre
sus labores.

Estatuto general de la defensoria de los
derechos universitarios de la
Universidad Auténoma de Ciudad
Juarez.

Articulo 1°.- (Denominacion) La
Defensoria de los Derechos
Universitarios es un érgano autnomo e
independiente creado por el H. Consejo
Universitario, para el cumplimiento de las
finalidades que le sefiala en el Estatuto.

Articulo 2°.- (Objeto) La Defensoria
tiene por finalidad esencial proteger los
derechos de los universitarios.

Articulo 3°. (Organizacién). La
Defensoria se integra por un Defensor y
los adjuntos necesarios, que lo auxiliaran
en sus funciones y lo substituiran en sus
ausencias y ademas por el personal
técnico y administrativo que se requiera.
El titular de la defensoria serd miembro
del Consejo Universitario con voz pero
sin voto.

Distrito Federal

Instituto Politécnico
Nacional (IPN)
Defensoria de los
Derechos
Politécnicos

El Instituto Politécnico
Nacional inicia las
acciones que conllevan
a implementar una
cultura de los derechos
humanos, mediante la
firma de dos convenios
generales de
colaboracion con la
Secretaria de
Gobernacion y la
Comisién Nacional de
los Derechos
Humanos,
respectivamente.
Establecidos los
canales de
colaboracion
institucional, era
necesario crear la
estructura que pudiera
dar vida a las acciones
que en materia de
derechos humanos el
Instituto Politécnico

La Defensoria de los Derechos
Politécnicos es el érgano
encargado de la promocion,
proteccion, defensa, estudio y
divulgacion de los derechos de
los miembros de la comunidad
politécnica, para lograr una
convivencia pacifica, armonica y
de respeto, a través de la
educacion, la capacitacion, la
investigacion y la cultura, bajo
los principios de legalidad,
imparcialidad, eficienciay
oportunidad.

La Defensoria de los Derechos
Politécnicos tiene por objeto:

e  Desarrollar una
cultura de la legalidad
y de respeto a los
Derechos Humanos y
Politécnicos.

®  Promover la igualdad
y la equidad, asi como
el respeto a la

ACUERDO POR EL QUE SE EXPIDE
LA DECLARACION DE LOS
DERECHOS POLITECNICOS Y SE
ESTABLECE LA DEFENSORIA DE
LOS DERECHOS POLITECNICOS
DEL INSTITUTO POLITECNICO
NACIONAL

Articulo 1. Se expide la Declaracion de
los Derechos Politécnicos en los
siguientes términos:

I. Sin distincion alguna, todos los
miembros de la comunidad politécnica
tienen los derechos y libertades
expresados en esta Declaracion, cuya
observancia coadyuvara al desarrollo
armonico del proceso de ensefianza
aprendizaje, asi como valorar el
desempefio y dedicacion del personal
docente y administrativo del Instituto.

234



http://www.altillo.com/universidades/mexico/Universidad_Autonoma_de_Ciudad_Juarez.asp
http://www.altillo.com/universidades/mexico/Universidad_Autonoma_de_Ciudad_Juarez.asp
http://www.altillo.com/universidades/mexico/Universidad_Autonoma_de_Ciudad_Juarez.asp
http://www.altillo.com/universidades/mexico/Instituto_Politecnico_Nacional.asp
http://www.altillo.com/universidades/mexico/Instituto_Politecnico_Nacional.asp

Nacional desarrollara
al interior de su
comunidad politécnica,
por lo que mediante
Acuerdo de fecha 1° de
septiembre de 2005, se
aprueba la nueva
estructura organico-
administrativa de la
Administracion Central
del Instituto
Politécnico Nacional,
contemplando por
primera vez en su
historia una Defensoria
de los Derechos
Politécnico.
Finalmente, el H.
XXIV Consejo General
Consultivo el 21 de
diciembre de 2005,
aprueba el Acuerdo por
el que se expide la
Declaracion de los
Derechos Politécnicos
y establece la
Defensoria de los
Derechos Politécnicos.

diversidad de

opiniones,

preferencias 0
cualquier otra
condicion,  evitando
todo acto de

discriminacion.
e  Promover en el
Instituto el estudio e

investigacion en
materia de Derechos
Humanos.

e  Impulsar la
generacion y el
cumplimiento de
acuerdos en materia
de Derechos
Humanos.

e  Proporcionar
orientacion a la
comunidad politécnica
para realizar acciones
preventivas, a fin de
evitar afectaciones a
sus derechos.

e  Conocer de las
afectaciones en
Derechos Humanos y
Politécnicos y de ser
el caso, proponer
soluciones,
conciliatorias o emitir
resoluciones 0
recomendaciones.

Distrito Federal

Universidad
Auténoma
Metropolitana
(UAM)
Defensoria de los
Derechos de los
Alumnos y las
Alumnas de la
Division de
Ciencias Sociales y
Humanidades

Da a conocer sus objetivos y
actividades a la comunidad
universitaria.

Divulga y promueve tus derechos
como universitario.

Te orienta para ejercitar tus
derechos.

Atiende tus solicitudes, quejas e
inconformidades.

Reune los informes y las pruebas
necesarios para investigar las
quejas e inconformidades.

Emite recomendaciones a las
personas, 6rganos o instancias
responsables de violar tus
derechos, propone soluciones y
da  seguimiento a dichas
recomendaciones.

Atiende las inconformidades de
las personas, 6rganos o instancias
responsables, en relacion con las
recomendaciones que emite.
Informa a las autoridades
competentes sobre las situaciones
descritas en las recomendaciones.
Crea mecanismos para denunciar
situaciones de discriminacion por
razones de género, etnia,
nacionalidad, ideologia, posicion
social, preferencia sexual o de
otro tipo.

Lineamientos  Divisionales para la
Defensoria de los Derechos de los
Alumnos y las Alumnas de la Division de
Ciencias Sociales y Humanidades.
Articulo 1. Los presentes Lineamientos
establecen las bases para la integracion y
funcionamiento de la Defensoria de los
Derechos de los Alumnos y las Alumnas
de la Divisiéon de Ciencias Sociales y
Humanidades.

Articulo 2. La Defensoria de los
Derechos de los Alumnos y las Alumnas
de la Division de Ciencias Sociales y
Humanidades es la oficina encargada de
difundir los derechos de los alumnos
establecidos en el Reglamento de
Alumnos y en la demés Legislacion
Universitaria, y procurar las condiciones
necesarias para su pleno ejercicio.
Articulo 3. La Defensoria gozara de
plena libertad de accién respecto de
cualquier autoridad universitaria, para el
ejercicio de las atribuciones que le
confieren los Lineamientos.

Articulo 4. Para los efectos de este
ordenamiento, se entendera por:

I. La Defensoria- la Defensoria de los
Derechos de los Alumnos y las Alumnas
de la Divisiéon de Ciencias Sociales y
Humanidades.

Il. La Divisién- la Divisién de Ciencias
Sociales y Humanidades.

IIl. Alumnos- los alumnos, asi como los
participantes inscritos en las licenciaturas
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0 posgrados que ofrece la Division de
Ciencias Sociales y Humanidades.

IV. Lineamientos- los Lineamientos
Divisionales para la Defensoria de los
Derechos de los Alumnos y las Alumnas
de la Division de Ciencias Sociales y
Humanidades.

Distrito Federal

Universidad
Nacional Auténoma
de México (UNAM)

Defensoria de los
Derechos
Universitarios

El 29 de mayo de 1985
el Consejo
Universitario instituyé
La Defensoria de los
Derechos
Universitarios.

Es el Ombudsman de
la Universidad
Nacional Auténoma de
México.

El Estatuto (ED) y el
Reglamento de la
Defensoria (RD,
Gaceta UNAM del 3
de junio de 1985y 11
de agosto de 1985)
establecen la
organizacion,
atribuciones,
procedimientos
internos y
recomendaciones

Funciones:

Asesora y orienta.

Recibe quejas.

Busca soluciones conciliatorias.
Realiza la investigacion
correspondiente.

Emite Recomendaciones.

ESTATUTO DE LA DEFENSORIA DE
LOS DERECHOS UNIVERSITARIOS:
Articulo 10.- (Denominacién y objeto).
La Defensoria de los Derechos
Universitarios es el 6rgano de caracter
independiente que tiene por finalidad
esencial recibir las reclamaciones
individuales de los estudiantes y de los
miembros del personal académico de la
UNAM, por la afectacion de los derechos
que les otorga la Legislacion
FunUniversitaria; realizar las
investigaciones necesarias, ya sea a
peticion de parte o de oficio, y proponer,
en su caso, soluciones a las autoridades
de la propia Universidad.

Articulo 20.- (Organizacion). La
Defensoria se integra con un Defensor y
dos Adjuntos que lo auxiliaran en sus
funciones y los substituiran en sus
ausencias, y ademas con el personal
técnico y administrativo que se considere
necesario.

La Defensoria podra establecer
delegaciones de area cuando sea preciso
para su debido funcionamiento.

Articulo 30.- (Designacion). El Defensor
sera designado por la Comision de
Legislacion Universitaria del Consejo
Universitario de una terna integrada por
el Rector. Los Adjuntos y el personal
técnico seran nombrados y removidos por
el Rector a propuesta del Defensor.

Estado de México

Universidad

Auténoma del Estado

de México
Defensoria de los
Derechos
Universitarios

En el afio de 1996
se estableci6 en el
articulo 51 del
Estatuto

Universitario que
la salvaguarda de

los derechos
universitarios  de
la comunidad
institucional se
garantizaria a
través del servicio
gratuito de
Defensoria

Universitaria.

En sesion del 25
de noviembre de
2005, el H.
Consejo
Universitario
decret6 el
Reglamento de la
Defensoria de los
Derechos
Universitarios de
la Universidad
Auténoma del
Estado de México;
el cual organiza,

La Defensoria de los
Derechos Universitarios
promueve y defiende, en el
ambito de su competencia, la
observancia de los derechos
universitarios; para lo cual
cumple con las funciones de
asesorar, representar, mediar,
conciliar 'y ejercer los
recursos y acciones que
marca la legislacion
universitaria, mediante
procedimientos regidos por
principios de gratuidad e
inmediatez, evitando
formalismos innecesarios.
Asesora, apoya y representa
a la comunidad universitaria,
cuando lo requiera.

Conoce de las
reclamaciones, quejas o
denuncias que interpongan
los integrantes de la
comunidad universitaria en
las que se presuman la
afectacion de sus derechos
universitarios.
Propone a las
alternativas  de

partes
solucion,

En sesion del 25 de noviembre de 2005,
el H. Consejo Universitario decreto el
Reglamento de la Defensoria de los
Derechos Universitarios de la
Universidad Auténoma del Estado de
Meéxico; el cual organiza, facultay
delimita el quehacer de la Defensoria
Universitaria
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faculta y delimita
el quehacer de la
Defensoria
Universitaria.

Es asi como en
sesién  ordinaria
del 28 de febrero
del 2006,
protestaron como
los primeros
Defensores
Universitarios, los
maestros en
derecho Luz
Maria
JaimesLegorreta,
Gilberto Pichardo
Pefia y Joaquin
Bernal  Sanchez,
quienes de
inmediato se
dieron a la tarea
de organizar y
poner en
funcionamiento la
Defensoria de los
Derechos
Universitarios.
Posteriormente ya
integrado el grupo
de defensores, en
sesion  ordinaria
del 27 de abril de
20086, el H.
Consejo
Universitario de la
Universidad
Auténoma del
Estado de México,
decretd el
Reglamento
Interno de la
Defensoria de los
Derechos
Universitarios.

cuando la naturaleza del
asunto lo permita.

Difunde  permanentemente
los derechos universitarios.
Representa a la comunidad
universitaria en los recursos
y procedimientos que la
propia legislacién establece.

Universidad
Auténoma de la
Ciudad de México
Defensoria del
Estudiante

Fue creada para
defender los derechos
de los estudiantes de la
UACM, y con ello
contribuir al
mejoramiento de la
institucion en todos sus
ambitos.

La Defensoria del estudiante es
un érgano colectivo, integrado
por estudiantes y académicos de
la UACM, quienes fueron
elegidos por el CGI; ademéas
cuenta con un representante de la
Rectoria, asi mismo, con un
representante del Abogado
general.

Se encarga de:

u Defender los derechos de
los estudiantes

u Asesorar a los estudiantes
acerca de sus derechos y

obligaciones.
= Conocer, por parte de los
estudiantes, las

inconformidades sobre la
actuacion de alguna éarea
de la UACM.

= Emitir resoluciones de
caracter obligatorio, sobre
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los asuntos planteados
ante este o6rgano de
gobierno.

®  Fungir como 6rgano de
consulta en controversias
en las que los alumnos se
encuentren involucrados.

=  Proponer a la comunidad
universitaria medidas para
el mejoramiento de los
estudiantes.

. Informar al  Consejo
Universitario, por
conducto del Rector, de
las actuaciones, asi como
de informar y escuchar a
la comunidad en
asambleas programadas.

Jalisco Universidad de No tiene
Guadalajara
Guanajuato Universidad de Inicio de funciones 9 Es un 6rgano dotado de plena Reglamento de la Procuraduria
Guanajuato (UGTO) | de junio de 1995 independencia, cuya funcién Universitaria de los derechos académicos.
Procuraduria consistira en tutelar y procurar el
universitaria de los respeto de los derechos Articulo 1. El presente ordenamiento es
derechos académicos que a los alumnos y re Iamentz;lrio Fc)iel Articulo 51 de la Le
académicos los profesores concede la Og nica de la Universidad d Y
legislacion universitaria. rganica de fa Universidad de
Guanajuato.
Tutela y procura el respeto de los
derechos académicos.
La Procuraduria Universitaria
tiene como finalidad vigilar que
se cumpla con las disposiciones
que establece la Legislacion
Universitaria para profesores y
alumnos, intervenir en caso de
que se le informe de conflictos
entre alumnos y profesores con la
autoridad, buscando la
conciliacion de los interesados
con apego a la normatividad
universitaria.
Guerrero Universidad La Universidad Auténoma de Estatuto del Reglamento de la DDHU

Auténoma de
Guerrero (UAGRO)
Defensoria de los
Derechos Humanos
y Universitarios

Guerrero se pone a la vanguardia
respecto a las demas
universidades del pais, con el
establecimiento de la Defensoria
como un érgano interno y
auténomo de la Administracién
Central y en relacién directa con
el Consejo Universitario, que
tiene por objeto: la promacion, el
aseguramiento, vigilancia,
proteccion y respeto a los
derechos humanos y
universitarios.

Investigar las denuncias de
presuntas violaciones a los
Derechos Humanos y
Universitarios de estudiantes,
trabajadores y funcionarios de la
Administracion Central.

Emitir recomendaciones

CAPITULO |

DISPOSICIONES GENERALES
ARTICULO 244. La Defensoria de los
Derechos Humanos se constituye como
un érgano de caracter independiente.
Tiene como objeto conocer de las
violaciones de los derechos humanos y
universitarios de los funcionarios,
académicos, trabajadores y estudiantes
por actos u omisiones, que las autoridades
sefialadas en el Articulo 14 de la Ley de
la Universidad Auténoma de Guerrero
cometan en su perjuicio. Su autonomia
garantiza que sus funciones y
atribuciones tutelen la defensa y
proteccion de quien resulte afectado en
sus derechos.

ARTICULO 245. El titular de la
Defensoria se denominara Defensor de
los Derechos Humanos y Universitarios.
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expeditas, mismas que seran
atendidas por los funcionarios o
autoridades colegiadas
involucradas.

Vigilar el cumplimiento y respeto
al orden normativo interior en los
casos de violacién de un derecho
individual universitario.

Recibir y dar trdmite a las
reclamaciones que presenten los
quejosos y rechazar las que no
sean de su  competencia,
orientando al quejoso sobre la via
conducente.

Presentar ante el pleno del HCU,
el plan anual de actividades y el
presupuesto para su discusion y
aprobacion correspondiente.

Requerir los informes respectivos
de las autoridades universitarias y
servidores que asuman funciones
de autoridad sefialados como
responsables y realizar las
investigaciones o estudios que
considere pertinentes.

Publicar en el 6rgano oficial del

HCU, las recomendaciones
emitidas por la defensoria.

La designacion se realizara a través de un
concurso de oposicion que, mediante
convocatoria publica, emita la Comision
de Honor y Justicia del H. Consejo
Universitario.

Hidalgo

Universidad
Auténoma del Estado
de Hidalgo

Defensor
universitario

El nacimiento de la
Oficina de Defensor
Universitario se
remonta al Modelo
Educativoya la
peticion que diversos
sectores de la UAEH
formularon a la
maxima autoridad, H.
Consejo Universitario.
A finales del afio 2005,
la Direccion General
de Planeacion comenzé
a realizar diversos
estudios para concretar
la figura. Para el afio
2006 se habia definido
un proyecto que
establecia como eje
primordial el
configurar una Oficina
con los elementos
definitorios del mundo
contemporéaneo. El
proyecto estuvo a
cargo de un equipo
multidisciplinario de
universitarios y
universitarias. El
aspecto juridico y las
lineas de
funcionamiento
esenciales fueron
responsabilidad del
entonces Director de
Gestién Universitaria
de la Direccion
General de Planeacion,
Dr. Roberto Rodriguez
Gaona. La figura naci6

Tiene como misién difundir y
proteger los derechos humanos de
las y los integrantes de la
comunidad universitaria mediante
politicas, programas, mediacion,
peticiones, quejas y
recomendaciones.

Tiene como objetivos:

Difundir el conocimiento de los
derechos humanos entre todas y
todos los integrantes de la
comunidad universitaria.
Proteger de manera confidencial
los derechos humanos de las y los
integrantes de la comunidad
universitaria mediante los
procedimientos de mediacion,
queja y peticion,

Prevenir y erradicar toda forma
de hostigamiento sexual, moral y
escolar en la Universidad.
Generar compromisos en
derechos humanos que
voluntariamente asuma el
personal y el alumnado.
Consolidar la cultura de los
derechos humanos en la
Universidad.

Impulsar politicas sensitivas de
género en la comunidad,
haciendo énfasis en la
consolidacion de los derechos de
las mujeres.

CAPITULO IV DEL DEFENSOR
UNIVERSITARIO

Articulo 105. El defensor universitario
tiene como objetivo proteger y difundir
los derechos humanos entre la comunidad
universitaria. El ejercicio de sus
funciones sera independiente,
confidencial e imparcial.

Articulo 106. El defensor universitario
serd nombrado por el Honorable Consejo
Universitario a propuesta del Rector,
durard en su encargo cuatro afios y podra
ejercer esta funcion por una sola vez.
Articulo 107. Para ser defensor
universitario se requiere:

I. Ser de nacionalidad mexicana;

I1. Ser mayor de treinta afios en el
momento de su designacion;

I11. Presentar la acreditacion del grado
académico de licenciatura;

IV. Contar con un minimo de tres afios de
antigiiedad ininterrumpida en la
institucion, y

V. Ser de reconocida honorabilidad.
Articulo 108. Corresponde al defensor
universitario:

I. Formular, disefiar, establecer y
proponer las politicas en materia de
derechos humanos y equidad de género
para la comunidad universitaria;

I1. Promover la cultura de los derechos
humanos entre la comunidad
universitaria;

I11. Actuar como mediador entre los
miembros de la comunidad universitaria
en la resolucién de las diferencias que
surjan en materia de derechos humanos;
IV. Establecer, con las dependencias
universitarias, compromisos en materia
de derechos humanos;
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en 2006 a través del
ejercicio de la facultad
que concede el articulo
22, fraccion V1y Xl de
la Ley Orgénica al Sr.
Rector.

El 15 de diciembre de
2011 por votacion
unanime del Honorable
Consejo Universitario
y en cumplimiento del
articulo 106 del
Estatuto General fue
nombrada la Dra. en
Ciencias Politicas
Gabriela Castafion
Garcia como
Defensora
Universitaria.

V. Hacer recomendaciones con motivo de
las visitas y los procedimientos de
investigacion sobre vulneracion de los
derechos humanos;

V. Practicar evaluaciones en materia de
respeto y cumplimiento de los derechos
humanos;

VII. Conocer y resolver los
procedimientos de tutela y proteccion de
los derechos humanos;

VIII. Asesorar a la comunidad
universitaria en materia de derechos
humanos y equidad de género

IX. Entregar al Rector, durante la primera
quincena del mes de febrero, un reporte
por escrito de las actividades de su
funcion, y

X. Cumplir las demas encomiendas que le
confieran la normatividad universitaria y
el Rector.

Michoacéan

Universidad
Michoacana de San
Nicolas Hidalgo
(UMICH)

Defensoria de los

Derechos Humanos

universitarios
Nicolaitas

*Nota: Su normativa no se encuentra de
acceso publico.

Morelos

Universidad
Auténoma del
Estado. de Morelos
(UAEM)
Defensoria de los
Derechos
Universitarios

Con la entrada en
vigor, el dia 13 de
agosto de 2008, de la
nueva Ley Orgénica de
la Universidad
Auténoma del Estado
de Morelos, y en
cumplimiento a lo
sefialado en el articulo
sexto transitorio de la
propia ley, en Sesién
Ordinaria del Consejo
Universitario de fecha
primero de octubre de
dos mil ocho, fue
probado el Reglamento
de la Procuraduria de
los Derechos
Académicos, mismo
que entré en vigor al
dia siguiente de su
publicacion en el
Organo Oficial
Informativo de la
Universidad “Adolfo
Menéndez Samara”.

Es una Instancia Universitaria
encargada de tutelar y procurar
los derechos académicos de los
alumnos y del personal
académico de la Universidad
Auténoma del Estado de
Morelos, que actua bajo la
premisa de velar por el respeto de
los derechos académicos, con
base en la legislacion
universitaria y el orden juridico
nacional, a través de las
resoluciones que esta instancia
dicte conforme a la legalidad y
equidad, en las que se
recomiende la reparacion o
restitucion del derecho
académico vulnerado, a favor del
alumno o personal docente de
esta M&xima Casa de Estudios.
De acuerdo a lo sefialado en el
articulo 3° del Reglamento de la
Procuraduria de los Derechos
Académicos de la Universidad
Auténoma del Estado de
Morelos, su funcion es ser una
instancia que tutele y procure el
respeto de los derechos
académicos de los trabajadores
académicos y de los alumnos, que
en la materia concede la
legislacion universitaria y el
orden juridico nacional.

La Procuraduria de los Derechos
Académicos es la instancia
encargada de atender y recibir las
quejas que a titulo individual
formulen alumnos o personal
académico de la Universidad, que
versen sobre violaciones a los
derechos académicos establecidos
en su favor por la legislacion

LEGISLACION APLICABLE

* Ley Organica de la Universidad
Auténoma del Estado de Morelos

* Estatuto Universitario

Reglamento de la Defensoria de los
Derechos Académicos de la UAEM.
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universitaria o cuando se alegue
que no se ha dado respuesta a sus
solicitudes

Oaxaca Universidad La convocatoria para Reglamento de la Defensoria de los
Auténoma Benito Ombudsman Derechos Universitarios.
Juérez de Oaxaca universitario
oaxaquefio se emitid en
diciembre de 2012.
Hasta el momento no
se ha hecho publica
noticia alguna respecto
al nombramiento
respectivo, sin
embargo, existe el
reglamento de la DDU.
Puebla Benemérita El 27 de Septiembre de | La Defensoria de los Derechos Reglamento de la DDU
Universidad 1991 se crea la Universitarios de la Benemérita
Auténoma de Puebla | Defensoria de los Universidad Auténoma de Articulo 1.- La Defensoria de los
(BUAP) Derechos Puebla, protege los derechos que Derechos Universitarios es un organismo
Defensoria de los Universitarios. emanan de la legislacion independiente en su funcionamiento del
Derechos universitaria, y promueve los Consejo Universitario y de cualquier otra
Universitarios de la valores de una cultura de respeto | autoridad universitaria.
Benemérita a éstos, que permiten a la Articulo 2.- Tiene por objeto conocer de
Universidad comunidad su desarrollo pleno. las violaciones que cualquier autoridad o
Auténoma de integrante de la comunidad universitaria
Puebla Consolidar una cultura de respeto cometa a Io_s_derechos uni_versitarios por
a los derechos universitarios que actos u omisiones, garantizando la
impulse el desarrollo arménico de defensa de quien resulte afectado.
la Benemérita Universidad ESTATUTO ORGANICO DE LA
Auténoma de Puebla BENEMERITA UNIVERSIDAD
' AUTONOMA DE PUEBLA
CAPITULO TERCERO
Posicionarse en el ambito estatal DE LA DEFENSORIA DE LOS
y nacional como un drgano DERECHOS UNIVERSITARIOS
garante que resuelve con Articulo 154.- La Defensoria de los
objetividad, imparcialidad, Derechos Universitarios sera un
transparencia y equidad en organismo independiente en su
materia funcionamiento del Consejo Universitario
Funciones: y de cualquier otra autoridad
universitaria.
« Recibe quejas Articulo 155.-La !Def_ensorl'a de los )
Derechos Universitarios tendra por objeto
conocer de las violaciones que cualquier
« Busca soluciones conciliatorias | autoridad o integrante de la comunidad
universitaria cometa a los derechos
. . N universitarios, por actos u omisiones,
* Realiza las investigaciones garantizando la defensa de quien resulte
correspondientes afectado.
« Emite recomendaciones
« Informar ante el pleno del H.
Consejo Universitario
anualmente de sus actividades
Querétaro Universidad Tiene un pre-proyecto
Auténoma de de estatuto de la
Querétaro defensoria de los

Derechos
Universitarios, a raiz
de la propuesta de su
creacion, planteada en
una Tesis de
Licenciatura en
Derecho de esa
Universidad estatal.

A partir de enero de
2005 surgen diversas

ESTATUTO DE LA COMISION DE
DERECHOS UNIVERSITARIOS
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Sonora

Universidad de
Sonora (USON)
Comision de
Derechos
Universitarios

iniciativas en el sector
del personal académico
con el fin de impulsar
el proyecto de creacion
de lo que entonces
denominaron Comisién
de Derechos Humanos
en la Universidad de
Sonora, iniciativas que
fueron llevadas a
asamblea general del
Sindicato de
Trabajadores
Académicos (STAUS)
y cuyo acuerdo fue
ratificado por su
Consejo General de
Delegados.

En el convenio de
revision contractual
2005 entre la
Universidad de Sonora
y el STAUS, ambas
partes se comprometen
a elaborar un proyecto
para la constitucion de
un 6rgano con caracter
auténomo e
independiente que
impulse politicas y
acciones para la
defensa de los sectores
universitarios,
asimismo, definir su
integracion, el alcance
y caracter de sus
resoluciones.

Para lograr el
acuerdo de manera
bilateral entre sindicato
y autoridades
universitarias, se formé
la Comisién Mixta de
Derechos
Universitarios para la
realizacion del
Proyecto de Creacion
de la Comision de
Derechos
Universitarios de la
Universidad de Sonora,
mediante una
propuesta de estatuto
sometida a dictamen y
aprobacion, en su caso,
por parte del Colegio
Académico.

Articulo 1. La Comision de Derechos
Universitarios es un 6rgano de caracter
auténomo e independiente que tiene
como finalidades esenciales:

I. Recibir reclamaciones de estudiantes,
trabajadores académicos, trabajadores
administrativos y de servicios de la
Universidad de Sonora, por la afectacion
de los derechos que les otorga la
normatividad universitaria, los derechos
humanos y los que la institucion
reconozca como tales;

I1. Realizar las investigaciones necesarias
sobre la presunta afectacion de tales
derechos, ya sea a peticion de parte o de
oficio, y proponer, en su caso, soluciones
a las autoridades de la institucion;

I11. Promover la cultura de los derechos
universitarios y humanos.

Universidad
Veracruzana (UV)
Defensoria de los
Derechos
Universitarios

El dia 6 de Octubre del
2006, el Dr. Raul Arias
Lovillo, Rector de la
Universidad, con
fundamento en lo
dispuesto por los
articulos 11 fraccién
XXI, 25 fracciones | y
VI, 35y 38 fracciones
Iy XIX de la Ley
Orgénica de esta
Institucion, emitié un

La Defensoria de los Derechos
Universitarios de la Universidad
Veracruzana, tiene como objetivo
primordial tutelar y procurar el
respeto a los derechos que la
Legislacion Universitaria otorga
a los miembros de la comunidad
universitaria.

El Defensor de los Derechos
Universitarios es el responsable
de recibir quejas, realizar las
investigaciones necesarias, ya sea

REGLAMENTO

DE LA DEFENSORIA DE LOS
DERECHOS UNIVERSITARIOS
CAPITULO |

DISPOSICIONES GENERALES
Articulo 1. La Defensoria de los
Derechos Universitarios es un 6rgano
independiente cuya funcion consiste en
tutelar y procurar el respeto de los
derechos que la legislacion universitaria
otorga a los miembros de la comunidad
universitaria.
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ACUERDO para
adicionar con un Titulo
Séptimo al Estatuto
General de nuestra
méaxima Casa de
Estudios mediante el
cual cred el érgano
independiente
denominado
Defensoria de los
Derechos
Universitarios; dicho
acuerdo fue sometido
al conocimiento del H.
Consejo Universitario
el dia 23 de noviembre
de 2006, habiendo sido

a peticion de parte o de oficio y
emitir la recomendacion que
corresponda, debidamente
fundada y motivada.

La Defensoria de los Derechos
Universitarios es competente
para:

. Conocer y resolver las
quejas que a titulo individual
formulen los integrantes de la
Comunidad Universitaria, cuando
consideren que se han violado los
derechos conferidos por la
legislacion  universitaria; o
cuando se alegue que no se ha
dado respuesta a solicitudes o
peticiones dentro de un plazo

La Defensoria estara integrada por el
Defensor Titular; dos Defensores
Adjuntos, y por el personal de confianza
que permita el presupuesto respectivo.
Avrticulo 2. Para los efectos de este
Reglamento, se entendera por:
l. Defensoria: La Defensoria de
los Derechos Universitarios;
1. Defensor: El Defensor Titular
de los Derechos
Universitarios;
11 Adjunto: El Defensor Adjunto

de los Derechos
Universitarios;
V. Comunidad Universitaria: Las

autoridades, funcionarios,
alumnos, pasantes, egresados,

aprobado. razonable. personal  académico, de
En esta misma sesion - . confianza y personal
ordinaria fue designado - Sollmta'r |nf9rm<_as y administrativo,  técnico  y
Veracruz el Dr. Emilio Gidi practlca_r las |nvest|g_aC|_ones manual.
Villarreal como necesarias para el conocimiento
Defensor de los del caso.
Derechos . Proponer soluciones a
Universitarios. las autoridades o funcionarios de
El dia 7 de mayo de la Universidad que correspondan;
2007 el H. Consejo ° Formular
Universitario aprob6 recomendaciones y observaciones
modificaciones al a las autoridades y funcionarios
Estatuto General en el de la Universidad
T't;’IO rellatl(\j/ola la . Comparecer ante el
Defensoria de los Consejo  Universitario  General,
DefeChO.S . anualmente, a rendir un informe
Un|ye_r§|tarlosy de labores, o cuando este se lo
expidi6 el Reglamento solicite
de la misma.
. Desahogar las
consultas que, en materia de
derechos universitarios le
formulen los miembros de la
comunidad universitaria;
° Procurar la
conciliacion entre las partes,
respecto al conflicto que
enfrenten;
. Conocer las quejas
sobre evaluaciones académicas
practicadas a los alumnos,
solamente por cuanto hace a
violaciones del procedimiento
establecido en el Estatuto de los
Alumnos;
. Solicitar cuando
proceda, que los funcionarios,
autoridades o cualquier instancia
competente de la Universidad,
una vez admitida a tramite la
queja ante la Defensoria, tomen
medidas precautorias, con
caracter provisional, para evitar
dafios de dificil reparacién; y
Lo demaés que le confiera la
legislacion universitaria.
Zacatecas Universidad Autonoma Nota: Su normativa no se cuenta como

de

Defensoria de los
derechos universitarios
Zacatecas

informacion publica accesible.
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La ensefianza en educacion superior y su influencia en la subjetividad de
los docentes — Una perspectiva psicoanalitica

Emma Ruiz Martin del Campo®

Deseo de vivir / deseo de comprender/ saberes que no se saben (Mannoni)

El infante humano no sobrevive sin la intervencion de otros que lo cuiden, lo alimenten, lo
abriguen, le brinden hospitalidad. Nacemos en extremo inacabados. Ineptos por nosotros
mismos para la sobrevivencia, dependemos de esos otros y crecemos con una exigencia de
amor que, ya Freud lo decia, no nos abandonarad durante toda nuestra existencia. El lazo
social, las instituciones y las culturas que hemos creado nos dan sostén y el desarrollo del
potencial simbolico y de la inteligencia que confieren caracteristicas especificas a nuestro
ser de humanos ‘desnaturalizado’, o, si preferimos, ‘prefiado de cultura’. A diferencia del
de otras especies que armonizan mas con su medio circundante y estan regidas por pautas
instintivas méas certeras que los restos de instinto que a nosotros nos acompafian, l0s
humanos dependemos de los procesos de socializacion y educacion para integrarnos al
quehacer cultural y asi, mas alla de la supervivencia, en el mejor de los casos desarrollar
opciones que den curso a nuestro potencial de goce y de creatividad.

El creador del psicoanalisis a lo largo de su obra fue perfilando la distincién entre el
término Instinkt: instinto, y Trieb, pulsion, para dar cuenta con este Gltimo de impulsos
especificamente humanos, que conllevan la marca cultural y que se distinguen por la
flexibilidad en sus destinos y la confluencia de elementos corporales y psicoldgicos en sus
manifestaciones. La primera vez que Freud utiliz el término Trieb fue en Tres ensayos
para una teoria sexual, definiendo asi la pulsion: “Con el término “pulsiéon” no podemos
entender en primer término otra cosa que el representante psiquico de de una fuente
endosomatica de excitacion que esta fluyendo de manera continua y que se distingue de la

estimulacidon generada por estimulos esporadicos procedentes del exterior. La pulsion es

22 | a autora es profesora / investigadora titular “C” de la Universidad de Guadalajara.
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por tanto uno de los conceptos que aluden a la delimitacion de lo animico y lo corporal.”
(Freud, 1905: 76)*.

En su “Diccionario de Psicoanalisis”, Elisabeth Roudinesco y Michel Plon (2003:
883) dan cuenta de que “La eleccion de la palabra ‘pulsion’ para traducir el aleman Trieb
respondid a la preocupacion de evitar cualquier confusion con ‘instinto’ y ‘tendencia’”, y
abundan: “Esta opcion se correspondia con la de Sigmund Freud, quien, a fin de sefialar 1a
especificidad del psiquismo humano, reservo Instinkt para los componentes animales. Tanto
en aleman como en francés (y en espafiol, E. R.), los términos Trieb y pulsion,
respectivamente, remiten, por su etimologia, a la idea de un empuje, independiente de la
orientacion y de la meta” (Roudinesco y Plon, 2003: 883).

Desprovistos, pues, los seres humanos de instintos y sujetos a una infancia
prolongada, el aprendizaje y la ensefianza han tomado un lugar de suma importancia en
nuestro desarrollo. Ya al nacer estamos inmersos en los mundos culturales, mundos de
tramas simbdlicas en los que los mensajes van y vienen. ElI humano recién nacido no
participa sino indirectamente de los simbolos. Al principio estd inmerso en un mundo
caodtico de sensaciones tactiles, cinestésicas, auditivas asi como de imégenes visuales
inacabadas y, a través de ellas, se manifiesta su vitalidad ligada a su incipiente deseo de
descubrir, de comprender. Sus mensajes a los otros se dan en un inicio también de forma en
extremo rudimentaria: a través de su llanto y sus manifestaciones corporales, a través de su
bienestar y su salud o de su enfermar. Progresivamente y a partir de la alternancia entre la
presencia y ausencia de nuestros cuidadores, del desarrollo de la inteligencia y del
aprendizaje, nos vamos reconociendo como sujetos diferentes, separados, anhelantes del
reconocimiento de los otros, a partir de cuyas reacciones vamos gestando las imagenes de
nosotros mismos, asi como nuestras pautas dominantes de reaccién y comportamiento ya
mas elaboradas.

Con cada ser humano se asiste a un doble nacimiento: el bioldgico, dado de una vez
a través del parto, y el subjetivo, paulatino, largo, siempre inacabado. Una adquisicién
clave para el nacimiento subjetivo y la insercion en el &mbito cultural es la adquisicion del
lenguaje, un lenguaje que se convierte en soporte de impulsos, fantasias, desgarres y
satisfacciones. A partir de la adquisicion del lenguaje los seres humanos tenemos una

relacién con los que nos rodean mediada por lo simbdlico, quedan sin embargo, huellas
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troqueladas en lo corporal, marcas de experiencias de placer / displacer anteriores a

nuestra insercion en la lengua. Algunas de ellas nos son

relativamente accesibles, otras cargadas de conflictividad han quedado reprimidas y
subsisten en lo inconsciente: somos también sujetos de lo inconsciente, ligados a un saber
sobre nosotros mismos opaco, dicho ‘entre lineas’.

Lo reprimido no pierde su efectividad y se manifiesta a lo largo de nuestra vida a
través de suefios, sintomas, actos fallidos, lapsus linguae y también jugando (sobre todo en
los nifios) y en producciones creativas y artisticas que son, en cierto modo, el equivalente
adulto del jugar infantil. En “Fragmentos de la vergiienza”, Francisco Perefia (2008:182)
explica: “El arte, sea lo que sea que se entienda por ello, es la expresion de otra posibilidad,
de otro mundo (...) Lo que llamamos obra de arte nace del coraz6n de esa memoria
sensitiva, invisible a su vez, pero no al modo smithiano, pues alienta lo mas intimo y no se
deja sustituir (a diferencia de la mercancia) por algo supuestamente mas verdadero o del
todo similar.”

Los humanos somos pues seres complejos, simbélicos, sujetos a lo inconsciente,
necesitados de los otros, ansiosos del amor, que es el arte del encuentro, y expuestos, para
nuestra desgracia a continuos desencuentros. Estas realidades, mas patentes y visibles en la
infancia, siguen operando en la vida adulta y es en torno a ellas que opera la ensefianza,

también la que ocurre en educacion superior.

La subjetividad y los docentes de educacién superior

Mario Erdheim (1991:63) en “Psicoandlisis e Inconsciencia en la Cultura”, define la
subjetividad como “uno de los intentos de vérselas con conflictos generados por las
pulsiones que nunca pueden llegar a una solucion definitiva y que por ello propician el
desarrollo de formas siempre nuevas de subjetividad”. A lo que Erdheim apunta es al hecho
de que las pulsiones humanas, esos impulsos flexibles y ligados a simbolos y fantasias,
surgen plenas de emocionalidad y generan permanentes conflictos potenciales en las
relaciones entre sujetos y de estos con las instituciones que pretenden encauzarlas,
limitarlas, en ciertos casos prohibirlas, de ahi que nuestra vida toda implique resolucion de

problemas, transformaciones personales, busqueda de encuentro con los otros, diferentes,
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productores de pautas de conducta distintas a las nuestras, ligados a sus propios impulsos y
a otras cosmovisiones. Erdheim (1991) da cuenta de uno de los riesgos a los que nos
enfrentamos quienes trabajamos con la subjetividad: dejarnos arrastrar por el irresistible
impulso a la abstraccion que rodea a todo lo subjetivo, abstraccién que podria llevarnos a
racionalizaciones e intelectualizaciones que nublen nuestra posibilidad de sentir y
comprender, alejandonos de la vida.

Y es que la subjetividad humana conlleva elementos reprimidos, inconscientes, que
pugnan por manifestarse de un lado, mientras que, por el otro, son objeto de censura ya sea
subjetiva o social. A este respecto Erdheim (1991:67s) afirma: “Desde tiempos
inmemoriales lo inconsciente fungia como lo inquietante, aquello que habia que mantener
alejado de la consciencia con el apoyo de mecanismos psicosociales de defensa. (...) En la
relacion del cura con el creyente y del pedagogo con los alumnos, florece lo inconsciente.
Pero que no haya sido ahi donde se descubri6 tiene que ver con la angustia ante la
sexualidad que en tales ambitos parecia incontrolable. La barrera que tenia que erigirse para
reprimir la sexualidad era tan grande, que la percepcion de lo inconsciente era imposible.
Cuando sin embargo la sexualidad saltdé por sobre los tabues vigentes, lo que debe haber
sido un caso frecuente, los sentimientos de placer y sobre todo de culpa, contrajeron el
potencial de conocimiento.” Un ejemplo es el caso del gran filosofo medieval, Pedro
Abelardo, y su alumna Eloisa, cuyo enamoramiento dio lugar a una serie de accidentes
tragicos como la castracion de Abelardo y fue origen de sentimientos de culpa que pueden
ser rastreados en el intercambio epistolar entre ambos, cuando estaban ya definitivamente
consagrados a la vida religiosa.

El deseo de conocimiento en el humano, ya lo dijimos, se gesta como manifestacion
del deseo de vivir, de conquistar los medios necesarios para ser reconocido por los otros,
para integrarse al medio circundante y a la cultura de socializacion. A nivel profesional,
cuando el deseo de conocer implica indagar acerca de los sujetos, trabajar con y para ellos,
el proceso de conocimiento se entrecruza intimamente con lo emocional, lo pasional, el
pulso de la vida.

Para no quedarme con el ejemplo historico de Eloisa y Abelardo, y para ilustrar el
papel de las pulsiones que se manifiestan no solo a traves del deseo de acercamiento a los

otros, sino también en aspectos de violencia e incluso a veces de crueldad, ilustraré lo que
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me ocurridé con la primera profesora a la que invité a ser parte de mi indagacion. Esta
profesora, a quien pondré el pseudonimo de ‘Asuncion’ trabajaba como docente en el area
de Psicologia de una universidad privada en una ciudad mexicana. Ella era sudamericana y,
como tal, tenia en algunos aspectos formas de comportamiento que la hacian identificable
como diferente, extranjera, ajena a pautas culturales prevaleciente en el medio citadino y
concretamente en la universidad en la que trabajaba. A través de una alumna de ella con la
que tengo amistad, supe que Asuncion estaba viviendo momentos dificiles en su préactica
docente. Pedi a mi joven amiga que no me diera més datos, localicé a Asuncién y la invité a
tener una entrevista conmigo. Cuando supo, por mi explicacion sobre lo que hariamos, que
la salud mental y la docencia a nivel superior era un tema central de mi investigacion, me
dijo con una expresion inconfundible de dolor: “jAy, Emma, no sé qué podria decir yo en
ese terreno! Creo que derivar salud mental de un trabajo como este no es posible, no en mi
experiencia, porque las relaciones en la universidad estdn tremendas, son para mi en buena
medida incomprensibles”, y luego guardd un largo silencio. Tuve que intervenir para
reasegurarle mi discrecion en el manejo de la informacién que compartiera conmigo y para
hacerle sentir la confianza de que mi interés iba mas alla de la reunion de datos para un
trabajo escrito. Cuando se abrié una linea de confianza entre nosotras, Asuncion me
confes6 que habia sido corrida del trabajo por defender su derecho a reprobar a tres
alumnos a los que autoridades universitarias le habian insinuado que les diera el pase a
pesar de no haber cumplido los requisitos estipulados por ella para el caso. Me hablé con
lujo de detalles de lo ocurrido, explicando luego: “Yo no estoy acostumbrada a estas cosas,
no sé si es por mi cultura de procedencia, 0 por como yo soy, pero para mi una calificacion
es algo que se conquista por el alumno con su trabajo y sus conocimientos y no algo que se
da o se quita de acuerdo a conveniencias sociales o de negocio universitario”. Termin6
diciendo que a fin de cuentas no le habia pesado demasiado ser despedida, pues no le
interesaba mas trabajar en una universidad que no respetaba la libertad de catedra del
maestro y que no sabia si buscaria alternativas de trabajo en este pais o volveria al suyo. Le
aseguré que aqui, tanto como en otras culturas, hay una variedad de realidades y
subculturas universitarias y que no en todas partes se muestra esa falta de respeto por el
docente, aunque es verdad que trabajar como profesor universitario no es facil y supone

siempre superar escollos en la relaciéon con los alumnos y con la institucién.
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Aludiré nuevamente a Erdheim, porque me parece muy esclarecedor seguirlo
cuando afirma que “la subjetividad no se deja parcializar”: quienes trabajamos ensefiando y
quienes investigamos vicisitudes de los sujetos a partir de nuestra propia subjetividad, nos
comprometemos en un trabajo que no sélo produce transformaciones en los otros, sino que
nos transforma también a nosotros. El acontecer del encuentro con los alumnos afecta
nuestra subjetividad: “Tan imposible como es que alguien esté un poquito embarazada, de
la misma forma es imposible implicar solo una parte de la personalidad en el trabajo de
investigacion, dejando las otras no tocadas. La idea de la division del trabajo se ha
convertido a tal grado en sobreentendida para nosotros, que pretendemos transferirla a la
subjetividad (...) Si el socidlogo o el pedagogo quieren trabajar con su subjetividad, haran
la observacion de que les ocurre lo mismo que al etndlogo. Las cuestiones y problemas con
los que se ven confrontados, se adentran hasta sus suefios nocturnos; en caso de que sepan
algo de los suefios, han de tratar de atender también a este tipo de percepcién. También las
relaciones en las que viven estaran expuestas a mayores cargas. Se sabe muy poco sobre
estos procesos porque se habla de ellos cuando mucho en forma de chismes y rumores”
(Erdheim, 1991: 80s).

Las entrevistas y la apertura para la expresién de la subjetividad

De frente a la cuestion de la manera en que la subjetividad de los docentes al nivel de la
educacién superior se ve influenciada por su préctica, formulé una serie de temas a sugerir
a profesores que entrevistaria. Mi interaccion con ellos empezaria explicando mis
intenciones: ampliar la comprensién de la relacion de su oficio con su realidad de sujetos
humanos. Un punto central seria la consideracidn de la comprension que ellos tienen de la
educacién a nivel superior. A partir de ahi planeé hacer un seguimiento de su
argumentacion para rastrear su opinién respecto a la manera como sienten facilitar o en
ocasiones obstaculizar los procesos educativos. Explicitamente les pediria explicar en algun
momento lo que entienden por ‘salud mental’ y como sienten que ésta se ve afectada por
sus actividades profesionales. Sugeriria también que hablaran de lo que consideran los
aspectos sombrios de su oficio y los que mas les gratifican personalmente. Pediria que
abordaran la cuestion de la ética profesional, lo que esperan de los alumnos y la manera en

que ellos se involucran para perfilar los logros esperados. Anunciaria después que mi
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intervencion seria escasa apuntadas las citadas sugerencias, dejando a ellos la mayor
libertad posible para perfilar el curso de su argumentacion.

Elegi la entrevista semiestructurada como forma de acercamiento a los docentes
universitarios para garantizar, por un costado, que surgieran respuestas a las cuestiones
planteadas por mi investigacion, cuidando por otra parte que hubiese la mayor libertad
posible para que ellos expresaran su subjetividad fungiendo yo como una acompafante
cuya principal tarea seria coadyuvar a sortear posibles obstaculos que surgieran en la
comunicacion.

Sin que la pretension fuera hacer una entrevista netamente psicoanalitica, si buscaba
yo gestar un tipo de encuentro a partir de una atencion flotante, con la apertura a la
subjetividad con lo emocional que ella conlleva, asi como a los saberes que van més alla de
lo racional y que desembocan en lo inexpresable, lo desconocido, pero vivenciable,
movilizante de nuestras vidas, efectivo en tanto tiene efecto sobre los comportamientos
producidos.

Realicé un total de 10 entrevistas: 5 a varones y 5 a mujeres con rangos de
antigliedad distintos en la préctica docente. Me decidi a incluir en este trabajo s6lo dos
entrevistas de mujeres y una vifieta de una tercera, dado que las aportaciones de los
hombres fueron en extremo escuetas. La seleccion de las entrevistas que aqui presento la
hice en base a la significancia y la riqueza de material que ofrecen y a la gran experiencia
que estas profesoras tienen en la docencia. Apasionada y Comprometida llevan,
respectivamente 20 y 25 afios trabajando en dos de las universidades puablicas mas grandes
del pais. Asuncion, por su parte, trabajo durante 15 afios en una universidad publica de
Sudamérica y recién habia empezado a trabajar en una universidad privada mexicana

cuando le ocurrio lo que en este trabajo se refiere.

Entrevista a “Apasionada” (&rea: derecho).

“Voy a empezar hablando de lo que entiendo por ‘salud mental’: una condicién de
equilibrio entre distintos factores: emocionales, adaptacién al medio, manejo de
relaciones personales, eso es lo que me parece mas importante.

La educacion superior la entiendo como un proceso de transmisién de informacion,
vivencias, ayuda en construccion de conocimientos en donde se da un intercambio
de retroalimentacion docente /alumno con fines que puedan ser aplicados tanto en la
vida personal como profesional de ambos. El maestro es también educado por sus
alumnos.
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En lo que toca a la relacién entre salud mental y practica profesional, para mi lo méas
importante es la convivencia con los alumnos porque me resulta muy enriquecedora,
la experimento como una inyeccién de vida, un contagio de energia. Da esperanza
ver la carta abierta que tienen al futuro ellos, aunque veo la complejidad de la
situacion y la restriccion del panorama y las posibilidades profesionales de ellos en
relacion a los que fuimos estudiantes hace veinte o treinta afios. Mi trabajo me
resulta muy creativo cuando hago clic con mis alumnos, cuando ellos se dan cuenta
de que los creo capaces de lograr aprender y poner en practica conocimientos con
optimos resultados. Se gesta un circulo virtuoso: cuando ellos sienten mi confianza,
se sienten estimulados y trabajan muy bien.

Ser profesor universitario no es un trabajo privilegiado si lo ves desde el punto de
vista de la remuneracion y el reconocimiento social. El trabajo de profesor
universitario es poco reconocido y mal pagado si se toma en cuenta la
responsabilidad que tiene el docente y el papel que juega en la educacion.

En mi experiencia personal la salud mental como docente es un punto muy delicado.
Como dice el dicho: ‘Cada quien habla de la feria, segin le va en ella’ y supongo
que hay docentes que no se sienten bien con la labor que desempefian. En mi caso
ensefiar es una experiencia gratificante para mi en todos sentidos y contribuye a mi
bienestar animico.

Considero que esta profesion tiene algunos riesgos no sélo para los profesores, sino
también para los alumnos. En la relacion maestro-alumno se ponen en juego muchas
emociones, afectos, fantasias, impulsos. Por ilustrarlo con un ejemplo: maestros que
no tienen una vida personal satisfactoria y son muy infelices pueden usar a sus
alumnos como rehenes, someterlos a su tirania, a sus caprichos. Me parece que la
relacién maestro-alumno es un eje central que incluso hace palidecer o resalta los
contenidos del aprendizaje.

Seria muy interesante complementar las entrevistas a maestros con entrevistas a
alumnos, pues conozco, por hablar de otra situacién delicada, maestros egolatras,
narcisistas, que usan el ambito de la ensefianza para ejercer poder y que maltratan a
sus alumnos, les hacen violencia simbolica, una violencia a la que ellos dificilmente
pueden sustraerse. Pienso en profesores que se jactan de poner notas bajas porque en
su concepto el diez es sélo para dioses, el nueve para el maestro y de ocho para
abajo para los alumnos. Otra situacion muy dificil para los estudiantes es cuando se
encuentran con profesores que los acosan sexualmente.

Hay una pagina web que puede ser muy interesante para ti rastrear, en la que se
pueden leer opiniones de los alumnos sobre sus profesores. Me imagino que esto
puede tener los efectos mas diversos en los profesores que se enteran de como los
visualizan sus alumnos.

Trabajar como profesora universitaria tiene también algunos aspectos que son
dificiles de sobrellevar, por ejemplo, los requerimientos como informes cada vez
mas frecuentes; ademas, la atmdsfera de trabajo es muy densa porque se da una
rivalidad muy fuerte entre los maestros. Esto también en relacion con los sueldos
bajos y las nuevas formas de ponernos a competir por estimulos adicionales.
Cuando uno pasa por etapas muy dificiles en el trabajo, a veces surge el
pensamiento, al menos a mi me surge, de si vale la pena tener que sortear tantos
obstaculos cuando hay tan poco reconocimiento social. Ante problemas serios con
colegas a mi me da por hacer que las cosas se me resbalen, ignoro hasta donde
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puedo resolver los conflictos y me concentro en el trabajo con mis alumnos que me
es muy gratificante, pero luego me rebota el temor a experimentar la exclusion
social y a represalias que a veces son producto de las presiones grupales.

Otra cuestion que a mi no me agrada es que se tiene que pertenecer a asociaciones,
grupos de trabajo, encuentros que muchas veces una siente que no aportan gran cosa
al enriquecimiento de la experiencia profesional, pero se tiene que estar en ellos
para pertenecer, para cumplir con el gremio. Hay ocasiones en las que se ponen a
discusion temas relacionados con los alumnos, que si huevos requisitos de admision,
que si cambios de politicas en la ensefianza, etcétera, pero lo que desanima es que
uno sabe por experiencia acumulada que estas discusiones trascienden muy poco en
la vida académica y que si producen desgaste. A mi a veces me parece esto una lata,
pero bueno, son gajes del oficio.

Con todo, yo hago un balance muy positivo para mi sobre mi profesion. Me
apasiona dar clases y me gustan las relaciones con los estudiantes, llego a
apreciarlos. Por otra parte, como esta organizada esta universidad, cada semestre me
topo con alumnos que tienen problemas personales, a veces grandes, y que pasan
desapercibidos por este tipo de culturas masivas que tienden a prevalecer en la
actualidad. Me parece que yo soy sensible con mis alumnos y ya me ha tocado
orientar a varios que no saben siquiera de la existencia de un departamento de
psicologia. Muchos maestros que ven a alumnos, digamos, muy desmotivados, se
contentan con etiquetarlos o juzgarlos: “es muy flojo, poco inteligente”, qué se yo.
Yo he descubierto que una platica personal con ellos a veces produce maravillas, les
sorprende ser tomados en cuenta y, claro, no me pongo en plan de psicoterapeuta,
pero si los escucho cuando se da la ocasion y los encauzo al lugar en el que pueden
recibir ayuda.

Entrevista a “Comprometida” (area: sociologia)

Entiendo educar, en general y a nivel superior, como el propiciar que haya una
mayor y més clara consciencia en torno a los diferentes objetivos, situaciones,
historias y posibilidades que constituyen el entramado de la vida. Educar es
acercarse a la realidad a la par que los alumnos para valorar problemas y plantear
posibles soluciones. El aprendizaje de la observacion me parece un aspecto
importante de la educacion. Hacer registro de lo observado posibilita la reflexion,
discusion, gesta de proyectos de trabajo y realizacion de acciones creativas. La
lectura es un complemento indispensable en tales procesos.

Uno de los principales escollos en la educacion, que intento promover, es que en
ocasiones me desespero, me falta paciencia ante situaciones que entorpecen la
dindmica creativa en la relacion con los alumnos. Esto dificulta que la reflexién sea
tan libre como considero deseable. La apatia por parte de los alumnos es un
detonador de mis momentos de desesperacion.

Un paso decisivo en el proceso educativo es el que se da de la reflexion y discusion
a acciones concretas, por ejemplo, cuando se trata el tema del medio ambiente y los
problemas que tenemos en la actualidad, llevamos a cabo proyectos de participacion
en el reciclado de basura, la reforestacion del bosque y el intento de hacer cambios,
asi sea minimos, en nuestra manera de relacionarnos entre nosotros. En la actualidad
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ya hay toda una plataforma de proyectos en Facebook alrededor de mis clases y mi
docencia.

Los proyectos surgen de las propuestas mismas de los alumnos, que a su vez
resultan de la observacion y la discusion y son avalados por mi. Partimos de la
pregunta acerca de como pueden aportarse soluciones a problemas concretos, como
podria ser menos grave una situacion o ser mejores las condiciones del mundo para
la vida. Luchamos juntos por conseguir recursos para ponerlos en préactica.

Respecto a elementos que ensombrecen mi practica docente, te diré que las
cuestiones politicas distraen mucho a los estudiantes y lo peor es que muchos de los
temores que se expanden no tienen que ver con la realidad, no representan un riesgo
verdadero por lo menos en el futuro préximo y si generan paranoias y ansiedades
que distraen la atencion de los alumnos de los temas que estamos tratando. Por
ejemplo, recientemente cundio el panico en torno a la posible privatizacion de las
universidades publicas en nuestro pais, 0, en caso extremo, su desaparicion.
Alumnos atemorizados con tal perspectiva que se les hacia ver como posible, tenian
un enorme gasto de energia. Su atencion estaba dirigida a como enfrentar el
fantasma gestado. Estas situaciones minan la confianza de los maestros en la
relevancia de sus tareas, producen divisiones en el cuerpo docente, restan interés a
las actividades a realizar en clase y en actividades ligadas a ella en el medio social,
dado que, si lo que se dice que va a pasar es tan determinante, es lo que se
experimenta como emergencia, como lo urgente a atender.

Yo diria que la desconfianza en general, es uno de los mayores obstaculos al
desempefio de una labor docente generadora de reflexiones y experiencias creativas.
Concretando diria que resulta inconveniente la desconfianza en si mismo de
maestros y/o alumnos, la desconfianza en la institucion, la desconfianza en lo social.
Abundaré en la apatia de algunos estudiantes ante las propuestas para el trabajo
relacionado con la clase. La apatia o motivacion de los estudiantes para el
desempefio del docente resulta tan relevante, que si me hubieras preguntado el
semestre pasado por mis perspectivas en la ensefianza, te habria dicho: “No hay
nada, o casi nada qué hacer, los alumnos no responden”. He hecho un
descubrimiento interesante: la motivacion de los estudiantes en los primeros
semestres suele ser muy alta, y eso hace que sea maravillosa la actividad docente
con ellos. A medida que avanzan, crece su arrogancia, creen que ya lo saben todo y
que no hay maestro que pueda ensefiarles algo porque consideran que todos, o la
gran mayoria, son unos ineptos. Este semestre he trabajado con alumnos de primero
y segundo semestre y hemos realizado proyectos muy interesantes, para ellos y para
mi. Me he sentido altamente motivada, energetizada, satisfecha con mi trabajo.

Me pides que te hable de mi ética profesional y de la coherencia que siento guardar
con la misma. Mi ética tiene que ver con el cuidado que pongo en que mis clases se
conviertan en semilleros de un posible mundo mejor a través de los procesos que ya
expliqué mas arriba. Me considero coherente en el cuidado de seguir mis principios
hasta donde me es posible y a la vez, estos principios los explicito a mis alumnos al
inicio del semestre, los pongo en comun, los reflexionamos, los discutimos, y luego
pasamos a otras cosas, como la discusion del programa preliminar que les presento.
Por lo que toca a como entiendo la salud mental ligada a la practica docente, me
explico: La salud mental la relaciono con el sentirse bien con una misma y con los
demas, con la posibilidad de mantener contacto con la realidad concreta, social e
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individual implicando diferentes aspectos personales: la afectividad, la
emocionalidad, la creatividad, el potencial intelectual. Involucrarse con el mundo
poniendo en juego tales aspectos, me parece que es una condicion para propiciar la
salud mental y todo ello parte de algo que considero basico: mantener el contacto
consigo misma.

En cuanto a lo que coadyuva y lo que entorpece las posibilidades de salud mental en
torno a la docencia a nivel superior, te diré que para mi es fundamental la relacion
que tengo con los estudiantes y también con otros maestros, pero principalmente
con los estudiantes. Cuando hay una buena relacion con mis alumnos y ellos se
muestran motivados y participativos en las actividades de la clase, eso resulta para
mi una maravilla y redunda en mi bienestar, en una sensacion de que me cargo de
energia, me siento satisfecha, realizada. Por el contrario, la apatia y la negativa al
trabajo por parte de los estudiantes, me desgasta, el semestre se convierte en tal caso
en una lucha pesada, se trabaja menos y sin embargo, trabajo mas en la batalla
porque logremos hacer algo. Experimento un marcado contraste entre el entusiasmo
que me genera el trabajo efectivo y la frustracion del trabajo inutil que resulta la
batalla campal con estudiantes desmotivados. Relaciones personales cercanas y no
desgastadas con exceso de conflictos, considero, hacen bien. En cuanto a los
alumnos, ellos cambian y se requiere flexibilidad de nuestra parte para tratar de
sacar lo mejor con los diferentes grupos, en cuanto a los otros docentes, los colegas,
son los mismos, pero para mi es también muy importante que las relaciones
marchen lo mejor posible.

Otro aspecto que se relaciona con la satisfaccién que me procura la docencia, es mi
trabajo de investigacion. Es muy agradable cuando se cuenta con apoyo a la
investigacion por parte de la institucion y no tenemos que andar luchando para
contar hasta con el papel que requerimos. Yo ligo mucho mi investigacién con mi
labor docente. Mis alumnos leen mis trabajos, y esto me resulta muy creativo, hacen
sugerencias, derivan de ellos ideas para actividades, etcetera. Esto es asi cuando
trabajo con semestres iniciales. Incluyo, hasta donde es posible a estudiantes en mis
proyectos de investigacion, lo que viene siendo facilitado por los cuerpos
académicos. Que ellos, los colegas y otras personas, a las que les sirva, se interesen
por lo que hago, que se publique, se lea, se discuta y sea semillero de nuevas ideas,
que reciba atencién en el sentido de que sirva para algo, es para mi una gran
motivacion y por supuesto redunda en bienestar personal.

El bienestar, respectivamente malestar y la ensefianza/aprendizaje en educacién

superior

Partiendo de una postura idealista que tendiera a considerar la del docente una vocacion, un

oficio elegido por un Ilamado de tipo humanista que responderia a una mistica de un deseo

de ayuda a los otros y transmision de conocimientos, resultaria casi imposible enfrentar una

realidad que parece estarse extendiendo en nuestros dias: la de “el malestar en la

ensefianza”, que da cuenta del cansancio de much@s profesores de diferentes niveles,

agobiad@s ante la realidad de una transmision de saber frustrada por factores que no
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alcanzan a comprender cabalmente. Much@s se preguntan: ;es mi ineptitud lo que bloquea
el proceso de ensefianza/aprendizaje”. Otros se quejan de la profunda desmotivacion de los
estudiantes para aprender. Algunos, finalmente, buscan explicar lo que esta ocurriendo a
partir de una vision compleja, sobredeterminada, interdisciplinaria y hasta, si se quiere,
intercultural.

Son mas las cuestiones que surgen al contemplar el panorama de las relaciones entre
docentes y estudiantes a nivel universitario en nuestras sociedades del siglo XXI, que las
respuestas que se pueden proporcionar. Esbozaremos a continuacion algunas preguntas:

¢/Qué cantidad de docentes universitarios se encuentran emocionalmente
sobrecargados a causa del ejercicio de su profesion?

¢Cuantos profesores y/o profesoras, y en qué medida, se atreven a expresar lo que
viven en la relacion con sus alumnos, también sus momentos terribles, aquellos en los que
surge el deseo de abandonar el oficio para irse, como decia uno, “asi sea a poner un puesto
de tacos en la esquina”.

¢ Cuantos se entregan con pasion al aprendizaje permanente, a la lectura apasionada,
a la apertura a la experiencia, al encuentro con ellos mismos en ratos de silencio para
preguntarse por lo que ocurre en la interaccion con sus alumnos?

Existe el desgaste, el cansancio, el grito de dolor, la impotencia, el aullido, también
para aquellos que ejercen oficios de entrega, de ayuda, los calificados de humanitarios,
amorosos, generosos, amantes de la vida, sinceros, espontaneos, auténticos hasta donde tal
cosa es posible.

Hay los que se confiesan desgastados por las luchas en el encuentro emocional con
los alumnos, hay los que se quejan del poco prestigio social que se les concede y de los
bajos sueldos que se les otorgan a cambio de su tarea. También hay los que reportan
cansancio ante el exceso de formalismos y trdmites burocraticos que tienen que cumplir y
que los alejan de las relaciones con estudiantes y colegas.

Para algunos el milagro consiste en ‘producir algo a partir de la escasez extrema, del
casi nada, de los pobres recursos de estudiantes que vienen jalando deficiencias desde su
educacion primaria. Es el caso de profesores apasionados que buscan una y otra vez el
encuentro con los estudiantes y se entusiasman con sus progresos, porque, y aqui apelaré a

la revision que hicimos arriba del texto de Erdheim: no es lo mismo ejercer un oficio de
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docente como un fragmento formalista de la propia vida, que entregarse a la docencia con
todo lo que se es como sujeto, implicarse y de la implicacidn aprender, crecer, cuestionarse,
moverse de lugar a fin de esclarecer y potenciar la relacion de aprendizaje.

Maud Mannoni en “El Sintoma y el Saber”, comparte la experiencia de superacion
de obstaculos para ganar para la vida a alumnos de su escuela de Bonneuil, que eran
jévenes con problemas considerables. Nos dice (Mannoni, 2011:14): “Formé con los mas
dificiles una compariia de teatro ambulante (...) (Logré, E. R.) arrancar una palabra
personal a los mandamientos y supersticiones que los gobernaban.

Tal vez uno de los recursos, cuando el ‘malestar en la ensefianza’ nos agobia como
docentes, sea el buscar convertir la clase en un ambito cultural donde se pueda
experimentar un tanto a la manera como nos lo explica “Comprometida” que lo pone en
préctica en la relacion con sus estudiantes.

Otro recurso, cuando se vuelve intolerable la apatia o el cansancio en el &mbito de
ensefanza/aprendizaje es buscar la apertura al mundo exterior, luchando, a la manera como
lo hacia Mannoni en su escuela, para que en ningin momento la institucién misma llegue a
constituirse en un lugar de proteccion o plenitud fantaseada que termine por alejar de la
vida. Se trataria de cuestionar la existencia de la institucion, las actitudes tanto del docente
como de los estudiantes pensando tanto a los sujetos como al establecimiento de ensefianza
en relacion con el medio sociocultural en que se ubican, que a la vez seria objeto de una
posible reflexion comun para visualizar las dificultades que tiende a generar a nivel
subjetivo y de la colectividad.

Cabria preguntarnos hasta qué punto somos capaces de introducir lo ludico y la
fantasia en nuestra practica docente. El psicoanalista inglés Donald Winnicott (1979) da
cuenta del valor del jugar como espacio potencial en el que pueden florecer la fantasia y la
imaginacioén como predecesores de nuevas formas y relaciones culturales. Por otra parte, en
la obra aludida, Winnicott también nos hace ver que formas de trato humano comunes,
como el prestar verdadera atencion al ser humano con el que interactuamos, redundan en
una contencion de las angustias del sujeto en cuestion.

Maud Manonni (2011:56) nos recuerda actitudes que son importantes en toda
clinica y que pueden llegar a tener efectos creativos en los espacios de docencia: la apertura

a lo imprevisto, el juego, la paradoja y el humor.
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Marie Jean Sauret (2004), docente de la universidad de Tolouse en Francia, dict6 en
2004 en la universidad de Costa Rica el curso “La Pregunta acerca del Sujeto en la
Investigacion Social”. Una de sus inquietudes fundamentales es el incremento de la
violencia en la actualidad, la que la lleva a preguntarse: “;En qué lugar del camino se
extravian los esfuerzos que se despliegan en torno al bienestar y a la salud de las personas?”
(Sauret, Jean Marie, 2004: S/p: comunicacion oral). Uno de sus postulados es que la
violencia entre los sujetos es en parte producto de la disminucion del intercambio de
palabras promovida por la civilizacion actual centrada en la imagen, el consumo, la
exaltacion de atributos fisicos, etc.

En “Exclusion escolar, el lazo social fragmentado”, Etty Kaufmann y Milagros
Jaime (2009: 509) citan a Alain Badiou cuando afirma: “Nos falta un mundo, porque las
desigualdades producen abismos, porque hemos construido un planeta donde mucho y
muchos han quedado fuera. Han quedado fuera las palabras, las historias, los saberes.
Hemos perdido todo eso, si. Ya nos lo habia advertido Walter Benjamin (1936)
mostrandonos su sorpresa ante el enmudecimiento que traian los que retornaban del campo
de batalla, en lugar de volver con una riqueza en vivencias, mas bien volvian
empobrecidos. ;Qué pasaba? Una facultad que parecia inalienable, la més segura entre las
seguras, nos habia sido retirada: la facultad de intercambiar experiencias. Lo que queda
fuera es nuestra posibilidad de ser alguien para los otros, decirnos con los otros. La
ausencia de una experiencia colectiva del mundo. No debatimos sino que nos batimos”.
(Kaufmann y Jaime, 2009: 509).

Es de nuevo Marie Jean Sauret (2004), citada esta vez por Kaufmann y Jaime (2009.
513), quien “nos recuerda que la palabra es ‘la marca incontestable de la presencia de un
sujeto’. Cada ser humano requiere ser reconocido en su palabra por los otros para alojar su
subjetividad en el lazo social. Pero cuando la palabra es expulsada, se hace dificil ligarse a
los otros a partir del mutuo reconocimiento, y los espacios posibles de encuentro entre
sujetos se desdibujan: la exclusion de la palabra como pacto de reconocimiento y lazo con
el otro se asimila a la exclusion de un mundo compartido y condena al sujeto al desamparo”
(Kaufmann y Jaime, 2009: 513). A la que aqui se alude es a la soledad del desencuentro, de

un dialogo de sordos producto de la imposibilidad de mediar ante la realidad de las
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diferencias de los sujetos y de las culturas, soledad e incomunicacion que conllevan el
riesgo de la explosion de la crueldad, del pasaje al acto en manifestaciones de violencia.

El tema del que aqui nos ocupamos nos lleva a preguntarnos: ¢cdémo propiciar el
intercambio de palabras y experiencias en los espacios de la educacion superior?

Como acercamiento a una respuesta posible quiero traer a colacion a Francisco
Perena (2011: 9), quien en su obra “Cuerpo y Agresividad” nos presenta a la desdicha como
oportunidad de apertura y transformacion, en tanto es un acontecimiento que puede dar
lugar a “la atencion creativa de la que habld S. Weil (...) esa posibilidad que es un nombre
del amor, que suspende en ese instante (al menos en ese instante) el ejercicio de la fuerza.
Si no hay acontecimiento, instante y temporalidad nada cabe escuchar. La atencion se da en
el seno de la relacién con el acontecer. Por eso es a la vez espera y paciencia, sin
precipitacion, es vacio y falta, es abandonar el centro de la atencién para orientarse hacia
los demaés, pues la escucha nos coloca del lado de los que pierden y de lo que se pierde, sin
promesa de salvacion pero como terreno propicio para los sentidos, para vivir y respirar”. Y
un poco mas adelante dice: “...En ese prestar atencion a lo extranjero surge la palabra en el
mismo instante de la escucha, no antes sino en el instante de la alteracion y de la intrusion.

Y entonces quiza la vida no abstracta es posible...”
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Contribuciones para el Estudio de la Afectividad y las Emociones en

Grupos Académicos de Investigacion

Alfredo Bautista

Tenemos necesidad de un diadlogo permanente
con el descubrimiento (Edgar Morin)

Introduccion

Regularmente recomendamos a nuestros/as asesorados/as que en sus tesis de grado o0 en sus
documentos de difusion lleven a cabo la parte introductora de los mismos después de haber
concluido por completo la escritura del texto correspondiente, permitiendo asi una siguiente
revision de lo ahi tratado. Al auto-aplicar ésta recomendacion al presente estudio, me doy
cuenta que cada subtema revisado aporta datos, ideas y preguntas que al intentar
expandirlos crearia asimismo nuevos universos de estudio interdisciplinario en cada uno de
los subtemas seleccionados. Me parece que esto es precisamente a lo que nos enfrentamos
cuando estudiamos los afectos y las emociones en los grupos académicos de investigacion,
es decir, que nuestra labor en la investigacion psicolégica psicoanalitica de grupos
especificos, como los aqui estudiados, comprende el poder atender a la dinamica
establecida entre complejidades versus simplicidades manifiestas y ocultas de emociones y
sentimientos, que de manera inconsciente-preconsciente reflejan la diada de los paradigmas

utilizados por grupos de investigacion cientifica en relacion a la sofisticacion o sencillez.

El planteamiento previo a la elaboracion del presente estudio estuvo centrado en la
manera de comunicar la serie de observaciones realizadas respecto a la dinamica de los
grupos de investigacidén académica, tratando a la vez, de provocar un sentimiento opuesto a
la apatia o el enfado caracteristico del que en ocasiones produce la dificil lectura de textos
cientificos, pragmaticos y acertados aunque en ocasiones aridos y distantes, provenientes de
otras disciplinas ajenas a la nuestra, o aun de la propia, cuando incursionamos en temas

sofisticados que requieren esfuerzos extremos de concentracion y abstraccion a la par de
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una narrativa accesible. Espero por lo tanto haber encontrado la respuesta a dicho dilema en
el presente texto considerando que los conceptos, ideas y cuestionamientos aqui expresados
parten de iniciativas y experiencias propias, personales y profesionales, ambas a nivel
multinacional y multicultural, realizadas dentro de un marco de resistencias versus
cooperacion de grupos de investigadores/as en varios continentes a quienes expreso mi

agradecimiento y el tan requerido, como benéfico, reconocimiento.

Por lo tanto, el contenido aqui expuesto lleva un lenguaje propio de la psicologia
con enfoque psicoanalitico, ha sido tratado en lo mejor posible para expresar de manera
accesible y comprensible sus objetivos y propuestas, poniéndolo al alcance de la diversidad
de grupos académicos investigadores en areas distintas del conocimiento. Nuestro propdsito
es hacer entendible los aspectos fenomenoldgicos e interpretativos de la psicodinamia, sus
origenes y evolucion versus involucion desde lo individual y lo grupal; reconociendo de
antemano que nos concentramos en el mapeo, caracterizacion y fuentes que dan lugar a sus
emociones Yy afectos, independientemente de sus caracteristicas formales y constitutivas de
disciplinariedad, interdisciplinariedad, interculturalidad, etcétera, sin dejar obviamente de

reconocerlas, como veremos a continuacion.

Los grupos de cientificos en el “couch”

Pueden ser diversas las expectativas que despierta la discusion del tema a tratar, el que hoy
por hoy, adquiere mayor consideracién en cuanto a la necesidad y utilidad implicita que
conlleva el entender con profundidad y exactitud cualitativa la enorme diversidad de
emociones y sentimientos que surgen a partir del manejo conjunto, disciplinado a la vez
que disciplinario e interdisciplinario, de complejos universos de conocimiento cientifico
construidos por grupos de investigadores académicos. La relevancia por el estudio y la
comprension de los aspectos psicodindmicos y psicoldgicos que surgen en los procesos de
investigacion cientifica toma un matiz particular por tratarse de grupos humanos cuya tarea
estd encaminada hacia la generacion, promocion y difusion de saberes nuevos con utilidad
para el desarrollo, la sustentabilidad y el progreso de las comunidades a las cuales

representan, ademas de otras con problematicas, situaciones y busqueda de soluciones
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analogas, incluidas diferentes regiones del orbe. Como una caracteristica agregada,
reconocemos entonces la inscripcion de dichos grupos dentro de la globalizacion o
internacionalizacion de la ciencia con sus implicaciones psicosociales relacionadas a dicha

pertenencia, como veremos méas adelante.

Asimismo, reconocemos que la investigacion de la vida emocional de los grupos
academicos de investigacion, llevada de manera organizada y metodologica, esta ain en los
albores de una consideracion seria por parte del establishment cientifico en general. Lo
anterior significa que a pesar de la aceptacion y el reconocimiento en otras areas, la
encontramos adn en el margen de la cultura y la socializacion cotidiana de los grupos
cientificos; por lo tanto, nuestra aportacién, a la vez que legitimacion, la llevamos a cabo
promoviendo y generando distintos grados de conciencia y clarificacion, apoyandonos en
su momento con recursos tecnoldgicos y visuales que nos permitan ir despejando las
resistencias naturales al cambio, propias de la dindmica de determinados conglomerados
humanos dentro de las instituciones, como en el presente caso, es decir, el de los grupos
académicos de investigacion. Sabemos que dichas resistencias funcionan bajo el cobijo de
la tradicion, las costumbres, el lenguaje, la cultura, la mitologia, etc. y que han surgido
como producto de la interrelacion grupal de trabajo, y en este acaso, a partir del

planteamiento de esquemas disciplinarios e interdisciplinarios de investigacion cientifica.

Llama la atencion, que a pesar de los grandes descubrimientos, avances e
innovaciones cientificas y tecnoldgicas logradas hasta hoy, son repetidos los ejemplos en
los que asimismo escuchamos acerca de un creciente o acentuado distanciamiento a través
de una abrupta o adn una inentendible comunicacion, entre los objetivos y resultados
planteados por los grupos de investigacion académica y los posibles receptores o
beneficiarios, sin dejar de considerar de manera obvia otros indicativos, y de donde, como
consecuencia, surge grandes cuestionamientos, alin malestares, hacia la ciencia y los
cientificos. La consigna social implicita — aunque suficientemente cuestionada- en toda
actividad de busqueda del conocimiento, respecto a los beneficios comunitarios,
econdémicos y de otro tipo llevada a cabo dia a dia por los grupos academicos de

investigacion, es la que ademas nos motiva a investigar las caracteristicas de los vinculos
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afectivos provenientes de las distintas interrelaciones en sus respectivos ambitos culturales

y regionales.

En relacion a la regulacion de los procesos mentales y cognoscitivos de los grupos
académicos interdisciplinarios, consideramos que éstos se encuentran apegados a una doble
normatividad y sistematizacion: la primera, procede del método y la tradicion cientifica,
mientras que la segunda es de carécter ideoldgico. En la normatividad inicial encontramos
las maneras de teorizar y conceptualizar los elementos estudiados, ademas de los
procedimientos y metodologias para la adquisicion y networking del conocimiento con el
consiguiente y apropiado lenguaje. Asimismo mantiene una reglamentacion estricta en la
construccion de sus narrativas cuya difusion se lleva a cabo a través de conferencias,

reportes, publicaciones, etc.;

La segunda fuente reguladora del conocimiento procede de las précticas socio-
politicas, éticas e ideoldgicas institucionales y organizacionales las cuales sefialan vy
dictaminan formas, estilos, limites, codigos de comportamiento social, tolerancias,
recompensas, reconocimientos, etcétera, asi como las regulaciones administrativas entre
otras. Las maneras de discernimiento e intercambio extra-institucionales al que han de
adaptarse los grupos académicos para llevar a cabo los importantes procesos de
socializacion del conocimiento (networking) estan asimismo incluidas dentro de esta

normatividad.

En relacion a sus practicas de poder, nuestros grupos estudiados, mantienen por una
parte, el apego a una epistemologia y metodologia de acuerdo a su disciplina de
adscripcion, aunado a las que observamos en la construccién de vinculos sociales
intergrupales e intragrupales, los cuales son necesarios ambos para su supervivencia y
valoracion, tanto al interior de los mismos, es decir, de su integraciobn como grupo de
trabajo y de la resolucion de sus luchas de poder; como hacia el exterior, en la busqueda de
una efectividad pragmatica y el beneficio social de sus propuestas en general, y de los
universos a investigar en particular. En suma: en los grupos académicos de investigadores,
habran de sucederse y resolverse las contradicciones que surjan de la dicotomia ciencia-
ideologia. En palabras de Bauleo (1983:70): “El grupo aparece como campo posible de la

auto-experimentacion, de la pragmatica de la relacion interpersonal, como un artificio del
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lenguaje, en ultima instancia como una metafora social de la dificil articulacion entre

subjetividad y estructura social”.

Los grupos académicos de investigacion como objeto de estudio de las ciencias

humanas.

La construccion de un objeto de estudio acerca de los grupos académicos y de investigacion
en el presente texto, esta basada en los argumentos que indican que su actividad grupal
resulta en gran medida analoga a la de otros grupos de trabajo en general, por ejemplo, los
de una organizacién comercial, politica, empresarial, de servicios, etc. En varios sentidos
las similitudes y caracteristicas son evidentes; ya que en ambas situaciones, tanto en la
académica como en las de otros géneros laborales, los grupos se encuentran sujetos a los
intereses y las politicas para los cuales fueron creados aunado a que en ambos existe un
intercambio continuo de relaciones humanas lo que da lugar al establecimiento de vinculos
y expresion de emociones. En ambos casos observamos una ineludible determinacion de
actividades y funciones realizada a partir de estrategias institucionales u organizacionales,
con el consiguiente apego tanto a preceptos y reglamentos, como a la consecucién de
logros y metas de productividad y rendimiento previamente estipuladas, entre otras mas.

Considerando entonces los anteriores planteamientos y con el propdésito de definir el
problema que aqui nos ocupa acerca de la vida emocional de los grupos académicos y de
investigacion, requerimos por consiguiente de una caracterizacion acerca de sus
particularidades en términos de relaciones humanas y en los niveles intergrupales, extra-
grupales e institucionales u organizacionales considerando asimismo, como aspectos de
diferenciacion de otros grupos, a su actividad de busqueda del conocimiento o innovacién
del mismo. Discerniendo acerca de dichos elementos podremos establecer un perfil, alin
mas, una base de datos cualitativos Utiles, por ejemplo, para posteriores investigaciones

cualitativas y cuantitativas.

Dicho de manera analoga y en primera instancia, estamos intentando buscar y
caracterizar los fundamentos socio-culturales y principalmente psicologicos que
proporcionan identidad a los equipos interdisciplinarios de trabajo académico y de

investigacion en su forma actual. Esto implica observar la serie de compromisos sociales
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adquiridos a partir de la interaccién con otros grupos tanto del establishment cientifico,
como particularmente, de las comunidades o grupos externos para quienes van dirigidos los
proyectos académicos y de investigacion. A nuestro entender, quedan de esta manera
asentadas dos vertientes de socializacion de los grupos cientificos, a partir de un
compromiso social intergrupal y otro comunitario, cuyos objetivos que manejan en
ocasiones intrinsecamente resultan contradictorios o conflictivos, como veremos mas

adelante.

Al iniciar nuestra ruta de auscultacion respecto a la caracterizacion de los grupos en
cuestion, observamos que al igual que en cualquier conglomerado humano, en cada una de
las disciplinas cientificas quedan establecidos diversos sistemas de relaciones sociales en
torno a la busqueda del conocimiento nuevo, ain dentro de la llamada innovacién del
existente. La afirmacion anterior esta relacionada con el hecho de que cuando un grupo de
cientificos realiza el planteamiento de un eje de investigacion empieza a problematizar, por
una parte, acerca del contenido apreciando posibles antecedentes tedricos y experienciales,
objetivos, métodos y técnicas de observacion, evaluacion de resultados, y por la otra,
examina el contexto de realidad en el que se ubica la investigacion, como seria su
promocion, cronograma de trabajo, propdsitos, obtencion y distribucion de recursos

humanos, financieros, etc.

A partir de ejercicios de intercambios verbales y escritos se llevan a cabo las
actividades que dan lugar a la problematizacién en una investigacion, lo que de manera
automatica, conlleva a una sucesion de interrelaciones y construccion de vinculos afectivos
gue de manera consciente o inconsciente dan lugar a expresiones y manifestaciones
emocionales debido a que en el flujo de la actividad conversacional entremezclados los
temas cientificos con los personales, tanto por el contenido como por los estilos verbales
(“speech styles””) empleados. Al respecto comentan Lecler et al. (2002:3) ...”The
communicative act from the perspective of the pyschodynamics of work, action is defines as
communicative act, that is, a discourse that is shared within discussion groups. Since
talking is the most powerful way to think...as a theoretical and metaphorical approach, the
psychodynamics of work makes it possible to “talk about what one is doing” while at the

same time “talking about what one is”.. siendo el complemento de dichas comunicaciones
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constituye el entendimiento de “ the way how things are being doing”, es decir, la
explicacion de la metodologia. Podemos afadir aqui que dicho acto de comunicacién

también es autobiografico.
Procedimientos y materiales de indagacion

La metodologia utilizada en el presente estudio de los aspectos psicodinamicos de grupos
laborales especificos (investigadores académicos), estd basada en un analisis del contenido
de los intercambios 0 comunicaciones verbales presenciales o los llevados a cabo con el
apoyo de las ITC, como en los casos de las video-grabaciones (Bautista 2012, Sandner,
1985; Lorenzer 1985) recopiladas a partir de sesiones de trabajo cotidiano de diferentes
grupos académicos en instituciones de investigacion. ElI material obtenido ha sido
segmentado, transcrito y presentado como “material empirico” para ser analizados en su
secuencia, contenido, forma y sintaxis (andlisis lingiiistico) y posteriormente “evaluado”
desde una perspectiva de la psicodinamica de los grupos (Bion, 1960; Sandner, 2013).
Observando los dialogos que contienen acuerdos y negociaciones en relacion a la
problematizacion y construccion de objetos de estudio, hemos constatado la existencia de

determinados patrones o modelos relacionales y de comunicacion afectiva.

Un material subsecuente de analisis han sido los textos de difusion publica como las
paginas de internet y los posters informativos ubicados en las areas publicas dentro de las
instituciones cuyo objetivo apunta mas hacia enfrentar los retos y compromisos adquiridos
bajo el sistema de interaccion social o intragrupal dentro y fuera de la institucion (autor
sobre textos). Dicho material va compaginado con los textos y las publicaciones cientificas
necesarias para journals, reportes, etcétera. utilizados en actividades de difusion como

serian los coloquios, congresos, simposios y congresos cientificos.

Como sabemos, uno de los objetivos especificamente pragmaticos de la elaboracion
de textos escritos es la de ponerlas a disposicién de grupos andnimos previamente
certificados que llevaran a cabo la inquietante, y en no pocas ocasiones, amenazante tarea
conocida como “peer-review”. Este Ultimo funciona como un catalizador, evaluador, adn
como censor, a manera de un “alter ego” o en términos freudianos, como una parte del

“super-yo” que aprueba, mediatiza o rechaza la productividad de un equipo de trabajo
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cientifico vista a través de un texto escrito. Con base en la aprobacién, dependera la
publicacion (difusion) del texto evaluado produciendo un aumento en el “rating” de

apreciacion y reconocimiento dentro de la comunidad cientifica nacional e internacional.

De esta doble actividad grupal, que implica el ejercicio del habla y la escucha por
una parte, y la escritura y lectura por la otra, surge una dicotomia particular; ya que
mientras que los intercambios verbales se encuentran permeados por elementos
emocionales surgidos durante dichos dialogos en relacion a los aspectos tedricos y técnicos
que se manejan en la investigacion, en la escritura concerniente a las investigaciones
académicas (tanto en grupos de cientificos como en otras areas), es requisito que esté
desprovista de toda emocionalidad y afectividad manifiesta, como hemos mencionado.

Los sefialamientos anteriores llevan el objetivo de poder comprender de manera
paulatina un concepto que proponemos e intentamos desarrollar en el presente estudio
acerca de la unicidad de los grupos académicos de investigacion, el cual explica que de
manera analoga como todo individuo es unico e irrepetible, asimismo los grupos humanos
laborales como los de cualquier otro tipo, construyen una identidad y unicidad que los
diferencia de los demas adn cuando lleven a cabo una misma actividad dentro de una
misma institucion, en otras palabras, recordamos la existencia de un “Geist” 0 psique
grupal la cual surge a partir de un conjunto de constelaciones colectivas (dinamica grupal)
(Bion, 1957), las cuales crean una Gestalt grupal de acuerdo a Grinberg, Langer y Rodrigué
(1972). En este sentido los grupos humanos existen con particularidades intrinsecas que los
diferencian de los demas, mientras que la dinamica psicologica proviene del dialogo
intergrupal por una parte, y por la otra, su elaboracion atiende a demandas intragrupales
siendo ambas complementarias, tanto la dindmica como las demandas, por ser parte de los

procesos de socializacion.

Sendas cualidades de trabajo proveen elementos suficientes para considerarlos un
area de problematizacion dentro de nuestro presente estudio; ya que por una parte, el grupo
de trabajo entabla didlogos de manera privada (en los laboratorios, bibliotecas, aulas, etc.)
para encontrar la veracidad cientifica, y por la otra, para hacer de dicha veracidad material
de discusion publica. Bajo la perspectiva psicoldgica podemos encontrar en ambas

situaciones una sucesion de expresiones emocionales que apuntan a intercambios afectivos
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de diversa indole, de tal suerte que los sentimientos que afloran, pueden llegar a ser
controvertidos, como los que mencionan Shapiro y Carr (2000:14) “... When engaged with
others in tension filled dialogues the temptation is to treat others disrespectfully by
assigning them to a devalued role and dismissing them. We do this by unconsciously
asserted exclusive membership allow us to deny the ways in which, by disconnecting the
others, we are also alienating parts of ourselves. El origen dichas reacciones emocionales

se encuentran en lo que Sandner (2013) apunta acerca de las

Sin embargo, como no todo lo que ocurre en los dialogos verbales puede ser del
dominio publico, surge entonces la necesidad de resolver los problemas relacionados con
procesos de elaboracion de la dimension afectiva a través de la dimension racional —que
incluye operaciones mentales de sintesis, condensacion y abstraccion entre otros- y que han
de sucederse, para llegar al terreno de la apreciacidén-aceptacion cientifica comunitaria. Lo
anterior nos permite plantear la hipétesis psicodindmica acerca de que en la investigacion
cientifica el trabajo de grupo se va concentrado y resolviendo a través de los distintos
niveles de problematizacién con sus consiguientes propuestas de solucion; es por ese
motivo que partir de dicha actividad, los recursos emocionales que surgen a partir de las
vinculaciones afectivas entran en juego, estableciendo una intima interrelacién con la
actividad mental e influyendo en los grados de abstraccién y sintesis para coadyuvar a la
clarificacion y aportacion de sustento a la problematizacion, teniendo como meta la

transformacion de objetos de estudio.

En nuestras investigaciones realizados con grupos de investigadores (Bautista,
2012) hemos observado que una de las manifestaciones psicoldgicas mayormente presentes
durante la problematizacion, corresponde a los grados de ansiedad que surgen en distintos
niveles y que pueden abarcar desde pequefios estados de alerta y desconcierto hasta las
ansiedades de tipo confusional y de desorganizacion, sin embargo, en todos los casos
dichas ansiedades van acompafiadas de fantasias e ideas tanto conscientes como
inconscientes que oscilan entre la restitucion (la esperanza en la viabilidad del proyecto) y
la destruccion (la frustracion y consiguiente desmembramiento del equipo de trabajo).

Hemos constatado que en momentos en que el grupo funciona como contenedor de

ansiedades de diversa indole provenientes de multiples fuentes, su incremento (de las
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ansiedades) demandara soluciones que evidentemente recaeran sobre la calidad de la
problematizacion y la pregunta de investigacion, debido a que ésta actividad racional (“‘das
Befragte”) por su misma esencia y funcién dentro de la investigacion, plantea probables
situaciones de escepticismo, de ruptura hacia lo establecido (tradicién) y contra
manifestaciones anti-dogmaticas (Keller, 1990)

Con el planteamiento de preguntas de investigacion, las respuestas emocionales que
surgen podran ir en varios sentidos dependiendo de los recursos psicoldgicos, sin embargo,
el incremento de ansiedades lleva a la busqueda de soluciones pragmaticas; ya que la
actividad grupal conlleva la doble funcion de ser contenedor de las ansiedades y angustias,
a la par de mantener un nivel de racionalidad y sintesis para la consecucion de la tarea
particular; entonces sucede que cuando los niveles de ansiedad superan la capacidad del
grupo, el proyecto de investigacion se detiene en la profundizacion de los niveles de
abstraccion optando por soluciones pragmaticas, en palabras de Diamond et al. (2004:39)
“The absence of the ability to generate interpretative space reflects a very limited degree of

subjectivity”.

Considerando que en los grupos y en las organizaciones existe una natural fuerza de
resistencia al cambio, bajo nuestros pardmetros ésta es entendida como fuerza tensional
entre las reglas o pardmetros institucionales y la dinamica de trabajo. En ocasiones los
equipos de trabajo llegan a sucumbir ante las ansiedades de contencion, de manera
consecuente empiezan a llevar a cabo propuestas demasiado académicas, tradicionales o
institucionalizadas, con lo que muestran temores al cambio, que en este contexto significa,
Ilevar a cabo la tarea de investigar, sin la consiguiente transformacién de objetos de estudio.
Bajo tales circunstancias el pensamiento grupal se mediatiza y concretiza, perdiendo
flexibilidad y la fuerza necesarias para asumir riesgos y tomar decisiones.

En este sentido, coincidimos con investigaciones realizadas en el nivel
psicoterapéutico grupal (Billow, 2004), las cuales, a pesar de haber sido llevadas a cabo con
un proposito clinico aportan datos que con sumo cuidado pueden adaptarse a los grupos de
investigadores. Dicha informacion nos permiten postular la hipétesis psicodinamica acerca
de que los grupos que estan en la busqueda de verdades cientificas, también estan de

manera paralela a nivel psicolégico, en la bisqueda de nuevas experiencias emocionales.
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Lo anterior implica cambios en la manera de pensar, sentir asi como en el trato con otras
personas y hacia si mismos/as; sin embargo, si deseamos extender nuestra hipotesis
anterior, podemos agregar que en los grupos de nuestro interés, los cambios en la
perspectiva para interpretar o evaluar las emociones grupales pueden implicar sufrimiento y
angustia, por lo que entonces surge una evasion generalizada, de complicidad entre los
miembros, hacia el conocimiento de la verdad psicologica proyectada en impedimentos

para el descubrimiento cientifico.

En otras palabras, la obtencion del conocimiento queda detenida por sentimientos
amenazantes en el nivel psiquico que pueden dar lugar a inferencias falsas o irrelevantes, de
inautenticidad, en las que prevaleciendo la parte tradicional de los paradigmas con sus
premisas convencionales estaticas, que a la vez significan una defensa contra el
pensamiento creativo. Esperemos que el siguiente ejemplo sirva para clarificar algunos de

éstos puntos:

En un equipo interdisciplinario cuyo proyecto académico tenia que ver con llevar a cabo
un apoyo sistematico a través del uso de tecnologias digitales en grupos seniles
institucionalizados, el tema del envejecimiento de los mismos miembros del equipo
académico, quienes en su mayoria pertenecian al grupo de adultez media, se convirtio en
un tema tabd; ya que ante la posibilidad de hablar acerca de las emociones respecto a las
vivencias de envejecimiento de ellos/ellas mismos/as debido al contacto con el grupo senil,
prevalecia el silencio o los cambios abruptos de tema, cuando éste era traido a las
asesorias. El Unico integrante, que pertenecia al grupo de adultos mayores, se ausentaba
en ocasiones a las reuniones de trabajo del equipo; sin embargo, nadie parecia notar su
ausencia; es decir, nadie preguntaba acerca de su paradero ni lo mencionaba, ain mas,
podria decirse que de manera subjetiva surgia un ambiente de tranquilidad. En una
ocasion, durante una reunién, los integrantes del equipo académico coincidieron en que el
tipo de teléfonos celulares, que utilizaban, era demasiado “oldies” (viejos), manifestando
asimismo sus dificultades para entender el manejo de aparatos mas modernos y
sofisticados como los que ellos proponian que utilizara el grupo senil al cual dirigian el
proyecto. Durante esa misma reunion de trabajo, surgieron paralelamente dificultades
para proponer un marco interdisciplinario de investigacién, optando por evadir la
basqueda de conocimientos nuevos evitando plantear preguntas e hipétesis desde las
diferentes disciplinas a las que pertenecian los/las participantes del equipo, a cambio,
tomaron la decision de focalizar su actividad sobre aspectos pragmaticos, lo que consistia
en dar asistencia al grupo senil a partir de ensefiarle como utilizar equipos tecnoldgicos
modernos como el “ipad”.

Comentario. Con base en que la tendencia institucional en dénde se desarrollaba el
proyecto sigue una ideologia pragmatica y tradicional, el equipo de investigadores pudo

apegarse a dicha normatividad (no estipulada abiertamente, aunque consensuada
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socialmente, de acuerdo a estudios realizados dentro de la misma institucion). El rechazo de
propuestas nuevas 0 que parecieran arriesgadas fue bien recibido y aceptado por el equipo,
a pesar de que algunos de los retos implicaban poner en evidencia la propia subjetividad, a
la par de las experiencias emocionales que se estaban presentando por el contacto con su
grupo de estudio (senil). Una reflexion acerca de estos temas por parte del equipo pudo
haber abierto una posible veta de creatividad al poner en duda el conocimiento
convencional acerca del manejo de la poblacion senil en ese medio cultural, o plantear por
otra parte, la problemética del envejecimiento vista en ellos/ellas mismos/as. Sin embargo,
podian notarse sentimientos de ansiedad expresados en dificultades de confrontar dicha fase
propia del ciclo de vida. Lo anterior quedaba de cierta manera demostrado con la negacion
que el equipo hacia acerca del participante/investigador senil del grupo mismo, a la vez que
manifestaba sentimientos encontrados respecto a llegar a ser “oldie”, proyectando dichos
afectos en los sujetos de estudio a quienes proponian el uso de tecnologias nuevas (ipads o
celulares sofisticados), por las que el equipo mismo de académicos/as manifestaban
desconfianza e inseguridad, lo cual evidenciaba una contradiccion, ain cuando la propuesta

tuviese una efectividad pragmatica.

Retomando el tema acerca de la organizacion interna para la busqueda del
conocimiento de nuestros grupos académicos y en lo correspondiente a construir un
problema de investigacion, vemos que se llevan a cabo designaciones, distribuciones y
recepciones de tareas, comisiones y actividades a realizar, lo cual ocurre de manera
diferenciada atendiendo a los recursos, capacidades, especializaciones e intereses tanto del
area cognoscitiva (aprendizajes previos, destrezas intelectuales, capacidades organizativas,
etc.) como psicoldgica de los/as integrantes. De manera paralela, en el nivel psicolégico,
surge una distribucion de roles emocionales en la que cada integrante siente y actda un rol
asignado o “auto-asignado” de acuerdo a un modelo de relacion social/familiar/cultural
implicito o correspondiente a dicho rol. Recordemos que en una parte, el grupo funciona
para el individuo como fuente de satisfaccion de necesidades de pertenencia, solucién de
conflictos, aseguramiento y obtencion de beneficios o satisfactores, etc. para lo cual es
necesaria la identificacidn y actuacién de un rol correspondiente. De esta manera es posible
afirmar que las respuestas emocionales del grupo, dependeran en gran medida de la manera

de procesar distintos modelos de relacion entre las personas.
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Adaptacion de los grupos cientificos al discurso socio-cultual

Como investigadores de las relaciones humanas es también nuestro cometido, el que a
través del presente estudio los lectores o lectoras interesados/as puedan encontrar algunas
claves y respuestas que permitan clarificar distintas situaciones emocionales surgidas de los
niveles y maneras de involucramiento personal en formaciones humanas correspondientes a
los llamados grupos académicos de investigacion cientifica. EI punto de partida para lograr
dicha clarificacion y andlisis consiste en poder focalizar de una manera empatica, aun
subjetiva e intersubjetiva, determinados afectos y emociones surgidos desde las vivencias
personales y experiencias profesionales como participantes en grupos académicos de

investigacion, y miembros de la comunidad cientifica.

Ubicandonos en el plano interaccional, es decir, en la accién y los encuentros
cotidianos, vemos que la veracidad y exactitud de nuestras observaciones respecto a las
emociones y los sentimientos resultantes de la pertenencia a un grupo especifico, dependera
inicialmente del consenso o rechazo general que surge del grupo y la institucién misma. En
este sentido podemos agregar que en cada grupo existen percepciones y sentimientos
colectivos respecto a cada integrante del equipo de trabajo, aunado a las percepciones
individuales de cada quien. Cuando los elementos cognoscitivos y afectivos se ajustan a los
valores y significados de acuerdo a los cddigos socio-culturales establecidos y operantes en
el grupo de pertenencia en su localidad particular, éstos adquieren mayor validez, porque
estan reforzados por aspectos culturales. Lo anterior no significa que siempre estemos de
acuerdo con las actitudes o conductas que lo ejemplifican, como en los casos en donde un
miembro del equipo puede pasar como supuestamente atractivo/a, o aun seductor/a, o
cuando alguien hace sobresalir la primacia de su género con expresiones verbales y
conductas que desfavorecen, compiten o rivalizan con el género opuesto, sin que por ello
exista una oposicion genuina, o por el contrario, cuando encontramos una aceptacion en el

ambito cultural, como en las culturas que favorecen el “machismo”.

Nuestras investigaciones con diferentes tipos de grupos laborales ademas de los
cientificos (Bautista, 1989, 2011), nos han demostrado que a partir de la toma de conciencia
paulatina acerca de dichos elementos psicologicos y culturales, de sus emociones y formas

de manifestarlas, los integrantes pueden reconocer paulatinamente las resistencias de su
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dindmica, los recursos psicoldgicos a su alcance, pudiendo llevar a cabo los siguientes
pasos de apertura y reconocimiento del origen de sus ansiedades, tensiones, miedos,

expectativas, recursos, etcétera, promoviendo cambios o sinergias.

Cabe sefialar asimismo, que como parte de la heterogeneidad de los grupos,
podemos observar distintas caracteristicas y expresiones emocionales o afectivas
provenientes de sus respectivas particularidades culturales, etnogréaficas, etnologicas,
historicas, de género, de preferencias sexuales o politicas, entre otras mas, que son
precisamente las que al interactuar dan lugar a procesos de interculturalidad. Por medio de
éstos, los miembros de los equipos académicos de investigacion de cualquier procedencia
regional, nacional o internacional, aportan sus diferencias, conceptos y primacias culturales
dentro de la dinamica psicolégica grupal, por lo que el reconocimiento de dichos elementos
resulta fundamental para poder entender y manejar recursos emocionales en favor de la

integracion grupal.

De este vasto campo de estudio que son los estudios interculturales, reconocemos
para nuestro interés presente, por ejemplo, el concepto de “choque cultural” (cultural
shock), el cual surge a partir de la convivencia cotidiana en donde confluyen varias
expresiones culturales dentro de un equipo de trabajo, - y con frecuencia las
interdisciplinarias, si hablamos de equipos académicos de investigacion constituidos bajo
dicha tonica; con la consiguiente creacion de vinculos emocionales que son precisamente

los que redefinen la identidad psico-social de los grupos (ver Bautista 2011).

El “choque cultural” deviene, cuando en nuestra interactuacion social, el esquema y
los patrones culturales individuales — dentro de los que consideramos las distintas formas
de interpretar e interpelar la realidad- pierden su validez de manera parcial o total ante la
confrontacién con lo que consideramos o catalogamos como “diferente” de lo propio,
provocando en primera instancia, sentimientos de extrafiamiento, alejamiento, ain de
rechazo y “otredad” (Sieglin 2009). De esta manera, y como una reaccién de control o
“coping”, acudimos, por ejemplo, al refugio que nos proporciona la propia disciplina
llevando a cabo una especie de “atrincheramiento” desde el saber y la tribuna de la ciencia

y la tecnologia, por lo que de acuerdo a nuestras observaciones mencionadas arriba, un

273



problema de integracion intercultural, puede devenir a nivel cognoscitivo, en otro de

disciplinariedad, es decir, de caracter tedrico o metodologico.

Para los equipos de trabajo lo anterior trae como consecuencia, grandes dificultades
para construir y manejar objetos de estudio de manera conjunta, obviamente incidiendo en
los procesos de entendimiento y colaboracion entre miembros del mismo equipo, asi como
entre equipos de trabajo. En este caso, ante la amenaza de la identidad psico-cultural,
acuden sentimientos de auto-proteccién y auto-resguardo (defensa); los que, dependiendo
de cada individuo, reactivan recursos cognoscitivos, en detrimento inicial de la interaccion
humana; ya que pueden generar en algunos/as integrantes sentimientos de soledad con
conductas de aislamiento, por lo que el refugio ante estas vulnerabilidades, puede ser

encontrado en la mencionada “trinchera” cientifica.

Aunado a dichas situaciones y atendiendo al mandato de la estructura formal de la
ciencia en la que el networking o socializacién del conocimiento es parte esencial de la
dindmica de trabajo, los grupos académicos de investigacion estdn conminados a la difusién
de sus innovaciones o descubrimientos. Para tal efecto, llevan a cabo un recuento del
manejo de sus objetos, sujetos y fenémenos, que incluyen la presentacion de evaluaciones y
resultados dentro de un marco de escritura caracterizado por la “asepsia” emocional o
ausencia de afectividad manifiesta en la narrativa, es decir, sin la presencia de un “héroe” o
de autores protagénicos (Bajtin, M. 1990), quienes son justamente los/las generadores/as

del conocimiento.

La elaboracion de articulos, capitulos de libros y otros productos cientificos donde
generalmente encontramos los resultados de investigaciones, implica la utilizacion de un
lenguaje altamente especializado; de manera frecuente, haciendo su contenido distante del
alcance de otras areas, y reforzando entonces la problemaética de la interaccion disciplinaria.
El impacto de la interaccion, paso previo para la colaboracion en la que varias disciplinas
construyen y manejan al unisono objetos de investigacion comunes, propicia la formacién
de resistencias para llevar a cabo dicha colaboracion, manifestandose dichas resistencias a
través de la via psicologica, con un rechazo automatico a la consideracion de emociones
que se crean como parte de la dinamica psicoldgica en los grupos académicos y de

investigacion.
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El seguimiento de la objetividad y lo pragmatico, asi como la busqueda de verdades
empiricamente validadas y cuantificables, dan lugar a esquemas donde predomina la
impersonalidad, y el reconocimiento del area de las emociones tiene escasa 0 ninguna
cabida. Sin embargo, recordemos que la planeacion de objetivos, metas y productos de los
proyectos de investigacion cientifica son resultantes de la presencia y dindmica constantes
entre participantes de una o varias areas del conocimiento en los casos de grupos
interdisciplinarios. Ahi, donde la persona y lo personal, lo biogréafico, lo autobiografico y lo
historiografico semejan ser circunstanciales o anecddticos, también lo afectivo y emocional
queda en aparente silencio, de manera latente o preconsciente, en busqueda de su expresion
como parte de la accion y actuacion grupal, que de alguna u otra manera habran de

manifestarse dentro de la dinamica grupal.
Bases para la construccion de vinculos afectivos

Como hemos mencionado en el apartado anterior, las formas de intercambiar afectos y
manifestar emociones estan en gran parte determinadas por la cultura. Vemos, por ejemplo,
que determinados grupos que nos son afines tanto por sus costumbres, historia, lenguaje,
tradicion, etcétera se encuentran cultural y etnograficamente influenciados por una
pertenencia al sistema familiar nuclear y extendido. En los equipos de investigacion, como
en otro tipo de grupos pequefios, lo anterior se manifiesta cuando en maultiples ocasiones
sus integrantes llegan a constituir y experimentar al equipo de trabajo como una “segunda
familia”. De acuerdo a las experiencias observadas, dicha afirmacion tendria el equivalente
de haber encontrado un complemento de la familia extendida, por lo tanto, la mencionada
colaboracion entre participantes de un proyecto académico grupal, parte esencial para su
éxito, llega a estar permeada por lazos de amistad y fraternidad, intensificAndose con
alianzas, por ejemplo, a través de compadrazgos y noviazgos, aun con la formacion de

parentescos nucleares, cuando las emociones entran en la dimension amorosa.

La tendencia a intimar en las relaciones laborales constituye para los miembros de
un equipo de trabajo una puerta de entrada segura para expresar fuertes sentimientos de
confianza, lealtad y fidelidad incondicional, particularmente y en primera instancia, hacia el
grupo en general con sus propuestas y proyectos y posteriormente hacia la institucion

donde se llevan a cabo. Como una consecuencia natural del acercamiento afectivo continuo
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de compartir tareas, historias, anécdotas y conflictos diversos surgen sentimientos
contrapuestos de aceptacion o rechazo y gusto o desagrado, los que vinculan a los/as
participantes quienes encuentran en sus comparieros/as una identificacion y una proyeccion
de las propias caracteristicas personales asi como de las vivencias presentes o pasadas. La
colaboracidn para el desarrollo de las tareas en proyectos académicos estd fundamentada en
la identificacion de intereses, metas e ideas comunes que van apareciendo en el largo
proceso que significan las vinculaciones humanas; las cuales van encontrando su
resonancia y respuesta en cada uno de los miembros, hasta llegar a constituir un equipo de

trabajo con una meta compartida y con caracteristicas psicologicas afines.

Desde la perspectiva psicoanalitica interpretamos la presencia de un deseo
inconsciente de encontrar en el grupo de trabajo un complemento de la “familia extendida”,
la que se deja ver desde el proceso de seleccion y formacion de los grupos académicos, los
participantes se identifican sobre una linea o eje particular de investigacion, siendo éste
ualtimo el que funciona como comudn denominador y aglutinador del grupo. Dicha linea
puede llegar a trascender a una o a varias disciplinas, de ahi que la identificacion de las
intenciones y propdsitos comunes serviria como punto de partida para constituir un objeto
de estudio bajo uno o varios enfoques disciplinarios, que es cuando vemos la formacién de
equipos interdisciplinarios. En ellos la individualidad queda preservada, es decir, la
afiliacion del/la cientifico/a, candidato/a etcétera, a un area particular que muestra una
identidad profesional constituida o en proceso de construccion, como en el caso de los/as
candidatos/as y que puede participar dentro de una grupalidad concurrente, adaptada al
sistema cultural-educativo prevaleciente. En este sentido, el logro de cierta “intimidad
grupal” que repite modelos familiares, puede ser entendido en parte, como la necesaria
adquisicion de un “seguro emocional” que permitira llevar a buen puerto, las metas del
proyecto o de la investigacién, y la vez, proporciona determinado equilibrio emocional

grupal.

Por otra parte, suele ocurrir con relativa frecuencia, que como aparente causa de la
cotidiana convivencia y las vicisitudes organizacionales, surjan fricciones, desagrados,
divergencias y hasta traiciones, que llegan a provocar frustraciones con grandes

sentimientos de enojo, teniendo como resultado escisiones y abandonos, constituyendo
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entonces verdaderas amenazas para la integridad grupal y obviamente para el desarrollo del
proyecto. Cuando sobrevienen divisiones y bandos contrapuestos dentro del mismo grupo o
intergrupales dentro de la institucion, observamos verdaderas “batallas campales” fuera del
plano tedrico, acentudndose en el personal. Los costos emocionales de estos eventos son
bastante elevados; ya que generalmente provocan desgaste y disminucion de la
productividad grupal en la medida que el grupo reactiva mecanismos psicolégicos de

proteccion y procesamiento de los conflictos.

Es en dichos momentos cuando diversos aspectos de socializacion avalados
culturalmente, devienen en un instrumento de gran utilidad para el manejo de las emociones
grupales en la medida que acrecientan y proporcionan fortaleza a los sentimientos
positivos; ya que ante las dudas, divergencias y malentendidos que pudieran lastimar la
coherencia grupal y por ende afectar el proyecto académico, aparecen por ejemplo las
celebraciones, los aniversarios, las conmemoraciones, y en general cualquier tipo de evento
social, lo que eventualmente permite resarcir fisuras en los vinculos emocionales. Dichas
manifestaciones de festividad toman casi siempre un giro de algarabia, convivencia, y
musicalidad dando paso a expresiones folcloricas y populares, entre otras, las que por su
contenido de aceptacion social, permiten hasta cierto punto, mantener un equilibrio entre
las fuerzas cohesionadoras del grupo y las de disgregacion; siendo ésta dialéctica la que
observamos como caracteristica natural de toda grupalidad.

Si bien las fuerzas integradoras aseguran la continuidad del proyecto, como
habiamos anotado, por otra parte, la busqueda de intimidad y confianza puede llegar a
constituir una fuente de tension en la medida que de manera paulatina promueve
sentimientos y fantasias inconscientes, arcaicas, por ejemplo, de tipo “erdtico incestuosas”;
ya que la proximidad continua de los miembros de un equipo no Unicamente aumenta el
riesgo de fricciones como anotamos arriba, también lo contrario puede surgir, es decir, los
impulsos eréticos. Esto significa, que al funcionar los grupos académicos de investigacion
como una “familia extendida” las fuerzas pulsionales (mayormente provenientes en la etapa
pre- y adolescente) llegan a hacerse presentes en la realidad actual, la que reconocida y
valorada real, resulta diferente de la familia original. Por lo tanto, ain en los casos de

formacion de parejas amorosas entre miembros de un equipo de trabajo, el incesto en
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ningin momento llega manifestarse. En un nivel inconsciente, sin embargo, pueden
reeditarse simbdlicamente dichas fantasias incestuosas, las cuales al haber tenido un papel
importante en la formacion psiquica infantil, recobran fuera en la dindmica grupal laboral.
Ante estos fendmenos inconscientes y profundos de la mente humana, surgen sentimientos
de culpabilidad y auto-censura que pueden traer como consecuencia actos de auto-sabotaje

o resistencia hacia las tareas grupales.

Ante la presencia de fendbmenos como el descrito anteriormente, en donde los
grupos pequefios, como los que aqui estudiamos, perciben amenazas basadas en la
presencia de impulsos eroticos, observamos reacciones psicoldgicas que pueden ser
interpretadas como una especie de peticion hacia el interior del grupo, en el sentido de que
pueda encontrar contencién y establecimiento de limites para sus impulsos, es decir, que
éstos puedan estar firmemente marcados y reforzados. Es aqui donde surte efecto la
normatividad institucional la cual estipula codigos de ética y conducta; sin embargo, si la
linea de la autoridad queda en entredicho o se esfuma por completo, por ejemplo, el
autoritarismo y la tirania aparecen como una opcion contraria, en decremento sustancial de
la participacion y especialmente de la estimulacion para el surgimiento de fuerzas creativas.
En el caso sefialado anteriormente acerca del surgimiento del autoritarismo, algunos autores
(Garibaldo y Rebecchi, 2003 Pag 51) coinciden en que cuando éste los lleva a la
dependencia y al apego irrestricto a una normatividad, también impuesta, las lineas de
convivencia y comportamiento quedan dentro de un juego dialéctico de cohesion versus
disgregacion. Dentro de ésta Ultima dimension encontramos emociones y sentimientos
provenientes de una afectividad conflictiva creando expresiones de coraje, envida,
rivalidad, deslealtad, traicion, celos. Los autores mencionados arriba los describen de la
siguiente manera: “where the lack of confidence, the obscurity of the decisions, their
trickling down from above, all stimulate the defences of the complacent false self, a defense
that can lead to behaviour characterised by obedience and diligence, but certainly does not
engender a spirit of adventure, i.e. creativeness. Indeed, in the latter situation, the
environment is recognized as something that requires passive adaptation” . Podemos
recordar asimismo que la contraparte de esta situacion estaria constituida por sentimientos y

conductas de amistad, fraternidad, lealtad, confianza, sinceridad, carifio, enamoramientos,

278



etcétera llegando a manifestarse de multiples maneras y por multiples canales de acuerdo al

dictum de la cultura donde se ubique.

Como sefialdbamos, el trabajo que en la dimension psicologica realizan los grupo
académicos de investigacion de manera inconsciente para equilibrar su dindmica esta
abocado al control y manejo de ambos caudales de emociones, es decir, a las eroticas
versus las agresivas utilizando para ello mecanismos psicologicos de represion (por
ejemplo, entregandose frenéticamente a las tareas), racionalizacion (emision de
explicaciones superficiales relacionadas con subjetividades), desplazamiento (busqueda de
fuentes de tension en el afuera) y sublimacion (productividad) de los afectos principalmente
de la ansiedad. Con excepcion del ultimo mecanismo psicoldgico sefialado, el resto
obstaculiza su tarea racionalla cual en estos pequefios conglomerados (8-12 personas
aproximadamente), como nos es sabido, gira en torno al eje de investigacion seleccionado

en el proyecto académico.

Cuando las fuerzas disgregadoras sucumben ante la colaboracion, cada miembro de
un equipo adjudica un significado diverso al planteamiento de un eje alrededor del cual la
afectividad del grupo queda aglutinada (vista por ejemplo en las frases coloquiales: “todos
se entregan de corazén al proyecto” o “traigo puesta la camiseta del equipo”), promoviendo
asi la busqueda de cohesividad; ya que afronta retos hacia lo desconocido, ampliando o
descubriendo nuevos campos, llenando con hipétesis y fases de experimentacion los vacios
que van surgiendo ante cada intento de encontrar soluciones y respuestas a los preguntas de
investigacion, a partir de las cuales deviene una especie de nucleo catalizador, en donde
confluye la tradicion epistémica de la disciplina en cuestién, con las expectativas
psicoldgicas grupales, es decir, con ideales, necesidades, deseos. En palabras de Corradi, F.
(1980 Pag.54) “La modalidad con la cual el problema es expresado constituye entonces el

problema mas sobresaliente de la investigacion (mi traduccion) ”
El ambito de la competencia global

Las respuestas y procesos implicitos tanto del nivel psicolégico como cognoscitivo quedan
concatenados a posteriores e importantes eventos fuera de su territorialidad y que son los

que, entre otros, mantienen a los grupos de investigadores cientificos, tanto de sociedades
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post-industrializadas como de los Ilamados en vias de desarrollo, dentro de una feroz, ardua
y cruda competencia por el acceso a los apoyos y financiamientos otorgados a través de
grants, donaciones, inversiones estatales y privadas, etc. imprescindibles para el avance de
proyectos cientificos. Estos parecieran estar cada vez méas reducidos en la actualidad,
acorde con la crisis econdmica nacional e internacional, por lo tanto, los grupos compiten a
través de las mas diversas formas legales y recursos a su alcance, (sin descartar las ilegales,
como en el caso de las falsificaciones de resultados, el plagio de articulos o parte de ellos o
aun de capitulos completos de tesis doctorales u otros escritos, como ha sido documentado
también por publicaciones de lectura general (ver: http://www.spiegel.de).

Al parecer, muchos de nuestros grupos funcionan bajo la consigna de que en la
guerra, el amor y en la investigacion cientifica todo se vale. Ante tales circunstancias la
busqueda del conocimiento y especialmente de una verdad verificable por métodos
cuantitativos y/o cualitativos per se, se torna secundaria o aun contraria, al interés y la
motivacion, la que recae en la obtencion de un prestigio social y econémico. Damos por
asentado que éstas constituyen otra fuente de fuerzas externas intensas bajo las cuales los
grupos académicos de investigacion intentan preservar su integridad, interaccion e
identidad dentro de un sistema que de manera paradojica y religiosa favorece la negacién
de los conflictos, aln los intrinsecos de la investigacion, como lo sefiala también Gonzales
Casanova (1967 Pag 15):

“En los proyectos de cooperacion cientifica internacional...no se ha buscado diseniar

modelos de investigacién que se propongan en forma deliberada incluir el conflicto como

parte esencial de la cooperacion, introducir en un mismo modelo las hipdtesis alternativas
mas contradictorias y opuestas de nuestro tiempo, provocar de una manera racional la
contaminacion teérica y metodol6gica caracteristica de las corrientes ideoldgicas
contemporaneas. Cuando éste Ultimo esfuerzo se ha realizado, los objetivos que han
buscado sus autores han obedecido mas al deseo de eliminar el conflicto, que al de

analizarlo...asi, los conflictos ideologicos fundamentales se siguen librando al margen de
la cooperacion, con los resultados de las investigaciones de los grupos en pugna”.

Resulta asimismo conveniente en este punto escuchar las voces que arguyen acerca de que
son los/las coordinadores/as, directores/as o responsables de cada proyecto quienes toman
las decisiones acerca del curso que habran de seguir las tareas y la estrategia general en
relacion a la recoleccion de material, bibliografia, y especialmente a su difusion por una

parte, y por la otra, empalman dicha actividad tomando decisiones relacionadas con
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aspectos organizativos y administrativos que determinan el funcionamiento de los equipos

de trabajo.

Al respecto podemos aducir que, como sabemos, las jerarquias en los grupos
académicos de investigacion generalmente comprenden diversos niveles de acuerdo a los
diferentes sistemas educativos universitarios. Estos incluyen el/la director/a o codireccion
de proyecto, asistentes, técnicos, investigadores, estudiantes de grado o tesistas por lo que
en términos racionales y organizacionales, al hablar de decisiones para el grupo y los
proyectos de investigacion, estariamos entrando en una discusion acerca del liderazgo y los
roles que cada integrante desempefia respecto al lider. A éste ultimo lo tomamos aqui en
cuenta, en la medida que un conjunto de individuos (el grupo de investigadores) definen,
moldean, colaboran y se adaptan a un determinado tipo de liderazgo y de discurso
organizacional, el cual aplicara diversas estrategias en la consecucion del poder (Haubl R.
et al 2007) visto este fendmeno, a través logros y obtencion de metas de investigacion.
Expresado con otras palabras, la toma de decisiones, los valores y las précticas que se
ejercen desde la ideologia del poder en una institucion u organizacién, las vemos

concentradas y en busqueda de su efectividad como parte de la dinamica grupal.

El anterior postulado entra en contraposicion con el concepto de liderazgo
totalizador; ya que es el grupo quien de manera inconsciente define las actitudes de
liderazgo y mediacidn que requiere para su 6ptimo funcionamiento como grupo de trabajo.
Sin lugar a dudas, las afirmaciones precedentes nos sugieren llevar a cabo estudios mas
profundos acerca de la psicologia de los institutos de investigacion y de sus grupos en
particular, los que por ejemplo, presentan distintos tipos de heterogeneidad de
liderazgos/autoridad y por ende de ideologia de poder. “Los grupos no corresponden en sus
estilos de interaccion necesariamente a los del grupo hegemédnico en la institucion”
(Sieglin, 2013), lo cual nos lleva a pensar que la interaccion dentro de una misma
institucién conlleva una dosis de conflictos intergrupales con sus formas e intentos de

solucion.
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Disfuncionalidades y psicodinamia

A partir del hecho sefialado anteriormente acerca de que la balanza de las emociones tiende
en ocasiones a inclinarse de pronto hacia el lado de las insatisfacciones, frustraciones,
desilusiones, etcétera con el consiguiente detrimento de los individuos, el grupo, la
institucion, asi como del proyecto en torno al cual giran las expectativas, encontramos una
serie de experiencias investigadas y clasificadas por la psicologia académica y la medicina,
entre las que podemos reconocer al “sindrome del quemado”, el “sindrome de fatiga
cronica”, el “estrés traumatico”, aunado a otros diversos fenémenos fisico-psicologicos y
“sindromes funcionales” (Kutter, 2001a 2001b). Asi, las vulnerabilidades del binomio
salud/enfermedad a nivel de los equipos de trabajo en la investigacién cientifica queda en

evidencia.

Nuestra experiencia con dichos equipos nos muestran que cuando ocurre un desbalance
emocional, éstos llegan a ser socialmente disfuncionales, creando patrones de pensamiento
y comportamiento que resultan inexplicables e injustificables para los miembros del grupo;
por tal motivo es posible sefialar que los equipos llegan a adquirir valores, normas y ain
prejuicios o manifiestan conductas que dificilmente serian aceptados de manera individual,
y que por el contrario, resultan ser respuestas y expresiones de dinamicas intergrupales,
como anotan algunos autores (Burack y Franks, 2004). Con el objetivo de entender dichos
fendmenos, y como ha sido sefialado anteriormente, el estudio de la psicodinamia de los
grupos nos aporta datos acerca de la presencia de emociones, sentimientos y sus
manifestaciones, resultantes de la interrelacién y los vinculos emocionales. Una descripcion
fenomenoldgica relacionada con el origen, calidad e intensidad de sus manifestaciones
emocionales, nos lleva a concluir bajo el necesario rigor metodoldgico, tanto la naturaleza
de las ansiedades, como los significados de sus escenificaciones, re-escenificaciones y
resistencias propias del trabajo de investigacion académica, incluyendo las defensas y
recursos disponibles utilizados o no, en contra del detrimento de las tareas concernientes a

la actividad de investigacion cientifica.

La siguiente vifieta del analisis de la dinamica grupal en un equipo de investigadores
(Bautista, 1989) podra posiblemente clarificar de mejor manera nuestras anteriores

afirmaciones:
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Durante la fase inicial del desarrollo de un proyecto interdisciplinario en el que las
estrategias de trabajo y la distribucion de roles estaban por definirse dentro del equipo,
uno de los participantes relata en la asesoria psicolégica, un suefio en relacion al mismo
equipo: “Me encontraba en un monasterio ubicado en la cima de una montania. Veia ahi a
todo el equipo de investigadores del instituto quienes estaban en una reunién de trabajo.
Me dirigi entonces a un aula contigua y tomé del pizarron todas las tarjetas con las
aportaciones que cada quien habia pegado a manera de “brainstorming”. Eché a correr
saliendo a través de un edificio contiguo que era un hospital. Ahi encontré a uno de los
coordinadores del proyecto por lo que regresé al aula principal. Empecé entonces a
elaborar con el grupo una estrategia para escapar de ahi, sin embargo, llegé otro de los
investigadores involucrado en el proyecto quien dijo que nuestro juego habia sido
descubierto. Detras de él venia el coordinador en jefe quien se mostraba excesivamente
enojado externando que se” trataba de una catastrofe”, al tiempo que atacaba a algunos
de los investigadores; de pronto tropez6 y cayd por una ventana hacia el vacio de la
montafia falleciendo en el instante en el que llegaba un monje junto a él. Al observar la
escena el grupo de investigadores cayd entonces en panico, esparciéndose todos y todas en
distintas direcciones”.

Comentario: El anterior suefio surgié en un momento de fuerte tensién dentro de un
subgrupo de investigadores al que pertenecia el sofiante, y en el cual él habia sido
nombrado vocero (rol que efectivamente toma en el suefio al confrontar las vicisitudes del
equipo). El contexto en el que se ubica el escenario y los protagonistas, nos habla de que en
el equipo de trabajo se habian presentado fuertes confrontaciones entre los coordinadores y
un subgrupo de investigadores relacionadas con la distribucion de tareas, la viabilidad y
adaptabilidad del proyecto a los parametros institucionales, de tal manera que el suefio
expresa ansiedades provenientes de una fuente real (restos diurnos). El papel de los
coordinadores se percibia como impositivos, aunado a ciertos pardmetros organizacionales
confusos, etc. Algunos de los investigadores estaban contemplando la posibilidad de dimitir
0 cambiar a otras areas, y aun de renunciar al cuerpo colegiado o al instituto, de acuerdo a
lo que expresaron de manera verbal en las reuniones, y de forma escrita, enviando

memorandums a otros coordinadores del proyecto, asi como a directivos del instituto.

Por otra parte, el suefio nos permite identificar una serie de afectos de tipo amenazante y
persecutorio en el que subyacen tanto el miedo y el enojo ante el autoritarismo, como un
sentimiento de desconfianza generada por la traicion dentro del equipo. Dichos afectos
guedan expresados en el suefio, los cuales observamos a partir de las escenificaciones, en
donde el grupo aparece trabajando de manera “ordenada” en un aula de un “monasterio” (el
lugar de los dogmas religiosos, ante las cuales la verdades cientificas tratan de ganar

supremacia), mientras que un integrante intenta poner a salvo “las ideas” del grupo (tarjetas
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del “brainstorming”, es decir, del orden de la creatividad y de los sentimientos de
cooperacion del grupo). Al fallar su primer intento (no fue posible esconderlas entre los
médicos, ni entre las ideas médicas porque aparecid la figura del coordinador “enfermo” -
¢de autoritarismo?; ya que se encontraba en el hospital), trabaja con el grupo en una
estrategia para huir (obviamente la estrategia se refiere a lo cientifico y a lo emocional), la
cual también falla debido a la traicion de alguno de los miembros (“nuestro juego ya fue
descubierto” — es decir, que alguien (el traidor) lo destapé ante el coordinador, -la
autoridad), con el consiguiente desenlace fatal, aunque pleno de sarcasmo; ya que las ideas
religiosas, es decir, el pensamiento magico (representado en el suefio por el monje y en la
realidad por un subgrupo numeroso de investigadores que eran musulmanes practicantes),
triunfa en este caso sobre el pensamiento cientifico y racional (la ciencia — representada por
el coordinador cientifico quien muere). De manera analoga a lo que acontece en la tribu

primaria, el grupo se disuelve en panico ante el derrocamiento de la autoridad.

En este suefio acerca de un grupo de investigadores cientificos, vemos reflejado el
psiquismo de los grupos, en donde yacen ain las remembranzas de la “horda primitiva”
(Freud, 1917), es decir, de la parte infantil y adolescente que lucha infructuosamente en
este caso por validar el pensamiento racional, es decir, el de las hipdtesis cientificas, la
validacion y comprobacion, con las que intenta revelarse contra las ideas autoritarias, a la
vez que magicas, aunque para el grupo en cuestion todavia oscurantistas, como apuntamos

antes.
La investigacion: conjuncion de elementos afectivos y cognoscitivos

Resulta bastante probable que de las reflexiones realizadas hasta aqui aunadas a las que
restan por llevar a cabo adelante, nos sea posible obtener un conocimiento significativo
acerca de las condiciones, tensiones y dindmica que generan las distintas fuerzas que entran
en juego cuando los grupos plantean esquemas, o disefios académicos y de investigacion.
Hemos sefialado que en la medida que podamos clarificar las cuestiones psicologicas
inherentes a todo funcionamiento grupal podremos entender como éstas pueden llegar a
constituir limitantes o cargas adicionales que obstaculizan e impiden la satisfaccion plena 'y
el gozo abierto de los/las participantes a nivel emocional con obvias consecuencias para los

objetivos y las metas grupales, o bien, ser generadoras de sinergias y procesos productivos.
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Lo anterior debido a que, como hemos sefialado aqui, la actividad de investigacién, implica
un elevado desarrollo cognoscitivo a la par del involucramiento afectivo optimo en la
transformacion y obtencion del conocimiento; lo cual en conjunto nos aporta elementos
para concluir que también se trata de una actividad donde la creatividad esta presente de

manera importante.

Desde el punto de vista psicoanalitico la génesis de la actividad de investigar la vemos en la
primera infancia deviniendo en una derivacion de la pulsion de “investigar”; en la fantasia
infantil, no unicamente el interior de la figura materna o paterna, sino los eventos de los
estados amorosos que rodean al infante, incluyendo los rechazos y las frustraciones propias
de las confrontaciones con la realidad. La actividad del juego, siguiendo a Winnicot,
(1960), es la que permite canalizar, procesar y resolver las vicisitudes de ésta etapa en la
que la investigacién, basqueda y el descubrimiento del mundo social y ecol6gico son las

actividades primordiales del infante.

Como sustento de dicho concepto, Bauleo (1988) habla acerca de que Klein y Pichon
Riviere por su parte reconocen un “impulso epistemofilico”, el cual, de acuerdo a Bion
(1956), se gesta durante la etapa de socializacion en la primera infancia. Sin embargo,
nuestras observaciones psicoanaliticas aplicadas a la psicodinamia de grupos de cientificos
(op. Cit. 2012), nos ha permitido ubicar de manera hipotética el desarrollo del citado
impulso en las resoluciones del periodo adolescente, que es cuando resurge como una
alternativa de las expresiones y conflictos relacionados con la basqueda de independencia,
autosuficiencia y definicion de la identidad psicosexual. El impulso en cuestion retoma - a
partir del sentimiento de perplejidad y contemplacion acuciosa- la actividad de busqueda y
descubrimiento del conocimiento para unificarlo, diferenciarlo, y explicarlo, en suma para
transformarlo; siendo ésta la parte nuclear de toda investigacion, es decir, la de llegar a
descubrimientos o innovaciones a partir de la transformacion del objeto en un universo

focalizado.

En relacién a la socializacion del conocimiento, como lo hemos mencionado
anteriormente, observamos la necesidad de mantener una intensa actividad de
interdependencia e interrelacion entre grupos academicos y de investigacion. Dicho

requerimiento deviene en primer lugar debido al caracter interdisciplinario presente en la
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mayoria de los grupos cientificos contemporaneos. En una siguiente instancia y como lo
seflalamos en su momento, reconocemos que nuestros grupos de estudio presentan una
filiacién institucional u organizacional, cuyos escenarios comunes para su interaccion los
ubicamos dentro de contextos institucionales, y organizacionales especificos como son los
ambitos universitarios especialmente los Departamentos, Institutos y Centros de
investigacion; de igual manera consideramos a la red de internet como una fuente y un
instrumento fundamental para obtencion de datos y la generacion de vinculos, que pueden

devenir en afectivos, ademas de los académicos.

En el terreno de la socializacién o interrelacion entre los grupos mismos, tomamos al
expertise particular de cada disciplina como el punto de partida para la
colaboracion/socializacion, la cual determinara en grande parte, por ejemplo, las formas de
abastecimiento de los recursos financieros, asi como la difusion de los resultados a través
de reportes y publicaciones ademas del logro de reconocimientos, agradecimientos, etc. La
colaboracidn-participacion y el involucramiento (“commitment”) resultan ser el punto
nodal dentro de la dinamica de los grupos cientificos, ya que ahi convergen afectos y
emociones en diversos grados e intensidades, con diversas manifestaciones y
consecuencias, etc. debido a que la combinacion de elementos psicolégicos e
intersubjetivos entre participantes conforman intereses, opiniones, preferencias, etc. de
forma tal que la construcciéon conjunta de un objeto de estudio interdisciplinario es el

resultado de la conformacidon grupal en el sentido de una colaboracién/socializacion.

A este respecto, investigaciones recientes acerca de la dindmica de los grupos
(Bautista, et al. 2012 pag. 4) han demostrado una vez mas que la
colaboracidn/socializacion representa un reto enorme en relacion al vencimiento de
las resistencias al cambio (visto el objeto de estudio como un elemento de ser
transformado), el cual genera también elevadas cargas de ansiedad entre los
miembros de los equipos de trabajo. Sefialamos en dicho lugar que: «...Collaboration
among groups can be considered a strong impacted area, as it has been also pointed out in
previous studies (Rickards, 2011) within the same institution. Reluctances to collaborate
underlie anxieties and “cultural” fears roward interrelationships therefore meetings among
research groups are followed by strict and rigid exchange rules thus distance and large
communication gaps are set on attached to premises founded in local cultural determinants.
The assumption of unconscious potential threats for further psychological exchange of
emotional issues in groups can be here therefore validated.”

La tradicion oral respecto a los grupos de nuestro interés refuerza las observaciones
anteriores, ya que existe la consigna de que en el mundo académico, los equipos de trabajo
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estan sujetos al aislamiento de sus integrantes, debido a las caracteristicas propias de la
practica cientifica, las que incluyen determinada segregacion para la lectura y escritura de
textos cientificos, preparacion de seminarios, revision de reportes, elaboracion de
conferencias, anteproyectos, etc. (Pagniccci y Mauriello 2008:8). Como habremos de
constatar, dichas practicas y tendencias “aislacionistas” cotidianas, que en ocasiones
resultan necesarias, constituyen una dimension particular dentro de la dinamica psicolégica
de los grupos académicos, por lo que de inicio, es posible establecer una situacién dual, de
pares antitéticos, presentes de manera simultdnea y en relacion a la “colaboracion /

participacion” versus “segregacion / aislamiento”.

El requisito para preservar el equilibrio dentro de dicha dualidad es la unidad del
grupo, o mejor dicho y de acuerdo a Grinberg (1985), el desarrollo de un concepto de
“grupalidad”. Sin embargo, la conformacion diversa de los grupos interdisciplinarios
academicos, en su jerarquia y distribucion de roles y otros elementos, nos indica que su
unificacion requiere de un ejercicio continuo de auto-reflexion. Vemos, por ejemplo, que
los aspirantes a grados académicos estaran mas enfocados en la busqueda de la aceptacion y
el reconocimiento del grupo en particular asi como del ingreso a la comunidad cientifica en
general, por lo tanto, tendran que llevar a cabo “rituales de iniciacion” institucionalmente
estipulados, como serian la escritura de una tesis de grado y la defensa de ésta ante el
comité respectivo, entre otros mas pertenecientes a cada grupo de investigacion. Mientras
que la ansiedad o aun el miedo al rechazo puede ser el afecto que prevalezca en dichos
integrantes, los celos y la envida por méritos o recompensas logradas pueden ser

caracteristicos en otros/as integrantes del mismo en una misma actividad.

Las expectativas por lo tanto, aunque diferentes en relacion a los individuos,
encuentran una base comun en la problematizacion y las estrategias para abordar un objeto
de estudio. Sin embargo, dichas expectativas se exacerban en momentos criticos y son
consideradas de manera inconsciente como un “salvoconducto” o “alibi”. En términos de
Bion (1960) lo anterior corresponderia a lo que ¢l denomina “la idea salvadora del grupo”
(el proyecto) . Siguiendo con estos planteamientos, la seleccion y definicion de una matriz
0 eje de investigacion distan por si solos de confirmar la unidad de un grupo, debido a que

es hasta que los participantes establecen pautas de comunicacion y enlace cuando empieza
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a generarse una dindmica psicoldgica, y es entonces cuando hablamos de una grupalidad, la
cual a su vez se vera reflejada en formas de abstraccion del objeto de estudio en la

investigacion.

Para quienes siguen el interés de intervenir y entender grupos de trabajo resulta
sugerente recordar de manera enféatica, que la grupalidad entra en franca contradiccion con
la psique individual (Freud, 1917), estando presentes ambas de manera anéloga, Yy
constituyendo un nuevo par antitético que da lugar, tanto a las expresiones de
individualismo (narcisismo), como a su contraparte que son el reconocimiento y aceptacion
del/a otro/a, es decir, del grupo como fendmeno social, perteneciente a una colectividad. En
su construccion observamos un beneficio colectivo a costa de la pérdida paulatina de ciertas
caracteristicas de la individualidad de cada participante, sin embargo, dicho proceso puede
reactivar sentimientos de inseguridad provenientes de experiencias donde la confianza
versus desconfianza implicaron niveles elevados de frustracion y dificultades para su

manejo.

Considerando la validez de los anteriores planteamientos, nos remitimos nuevamente a las
afirmaciones de Bion (1960), quien senala que: “The individual...is a group animal at war,
both with the group and with those aspects of his personality that constituts his
groupnishness” (cit. por Miller 1988:1496). Es claro que con base en los anteriores
postulados respecto a las vicisitudes para llegar a una experiencia de grupalidad requerimos
de un ejercicio continuo de introspeccion y auto-reflexion acerca de nuestro propio grupo
interno, es decir, de aquel que ha sido incorporado a nuestro psiquismo desde sus inicios, el
cual nos habla del grupo familiar primario. Nos referimos al que estd compuesto
principalmente por el padre, la madre, hermanos/as, al cual, sin embargo, considerando las
condiciones y variantes culturales propias, agregamos también a la familia extendida

(abuelos/as, tios/as, primos/as, etc.) como parte de la conformacién de dicho esquema.

El grupo primario nos es Util como referente para todas aquellas cuestiones y
problematicas grupales de nuestro quehacer profesional y fuera de él; a él acudimos de
manera inconsciente cuando somos participes de una actividad grupal en la cual

involucramos sentimientos y afectos; finalmente recapitulamos las vivencias y experiencias
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grupales del pasado ahora en nuestro quehacer cotidiano como miembros de grupos

académicos de investigacion.
Conclusiones

En este estudio nos ha sido posible confirmar que para determinar las caracteristicas
afectivas (psicodindmia) e incluso llevar a cabo un diagndstico y propuestas de intervencion
acerca de la situacion afectiva y emocional presente en grupos académicos de
investigacion, los teoricos, clinicos y en general los estudioso de los grupos laborales se
ven confrontados con importantes resistencias y obstaculos que tienen que ver en primera
instancia con dificultades para aprehender e incorporar un concepto basico de grupalidad de
la forma como ha sido definido por otros autores y por nosotros mismos en el transcurso
del presente estudio. De acuerdo a nuestras apreciaciones, dicho concepto nos permite
entender que en los grupos a los cuales nos hemos referido, sin olvidar la similitud con
otros grupos, existe un psiquismo y una vida emocional propia basadas por una parte en su
historia, formacion y composicion dentro de una institucion u organizacion, y por la otra,
en la rotacion y el intercambio de aspectos afectivos producto de diversas vinculaciones y
constelaciones presentes y pasadas dentro del mismo grupo y fuera de él; quedando todavia
por definir aln con mas precision y exactitud cualitativa en posteriores investigaciones, la
relacién que intentamos establecer entre las demandas y la resolucion de los eventos
afectivos con sus respectivas expresiones emocionales, y los eventos mentales y
cognoscitivos implicitos que surgen a partir del compromiso que han adquirido para
plantear estrategias de investigacion, incluyendo sus tareas y objetivos. Obviamente
habremos de coincidir en que el propdsito de dichas tareas implica también el poder
conectarnos con la creatividad de los grupos, y de ser asi con las implicaciones psicoldgicas
de dicho fendmeno; ya que en muchas ocasiones los productos, descubrimientos e
innovaciones del conocimiento son verdaderos ejemplos de lo que podriamos llamar
“creatividad cientifica grupal”. El desdén y la incapacidad, aun desde la misma comunidad
cientifica, para concebir muchos de los descubrimientos, aportaciones e innovaciones como
producto de una actividad y una dindmica meramente grupal, ha permitido una

sobrevaloracién de la accion y el pensamiento individual e individualista, que lleva la
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intencion de crear caracteres heroicos y protagonistas, reafirmando con ello las tesis

freudianas acerca de la vision narcisista-individualista versus la consideracion comunitaria.

Concluimos asimismo que los grupos académicos de investigacion requieren de
continuas fuentes y sistemas de reconocimiento y de apreciacion social, que vayan mas alla
de las frecuentemente deficientes fuentes de reconocimiento economico establecidas. Lo
anterior tendria la finalidad de incrementar no Unicamente la autoestima, la autovaloracion
y el auto-reconocimiento de los grupos, sino sus capacidades de insercion y desarrollo para
las comunidades regionales e internacionales con quienes mantienen contacto; aunque cabe
sefialar que éstos elementos tendran que surgir primeramente del interior de los grupos en
base a una dindmica psicoldgica que los favorezca, partiendo del reconocimiento de sus
capacidades y recursos, asi como de sus conflictos como grupo humano, incluidas sus
conflictos y necesidades psicologicas en el marco de su trabajo cotidiano y de acuerdo a sus
estadios de desarrollo. Ciertamente que para proporcionar el apoyo requerido a los grupos
de investigacion, quienes nos interesamos por la investigacion e intervencion de dindmicas
grupales, habremos de utilizar los medios disponibles provenientes de otras disciplinas
como la filosofia, el arte, la pedagogia, etcétera, por ejemplo, vemos que en la actualidad
los recursos para la socializacion del conocimiento han crecido de manera exponencial
aprovechando y utilizando de manera favorable los adelantos en las Ciencias de la
Informatica y las ITC, sin embargo, las redes sociales de convivencia, intercambio y
colaboracion humana para cientificos estdn siendo subutilizadas o aun descartadas
obedeciendo a las resistencias de los equipos de trabajo disciplinarios o interdisciplinarios
para reconocer y manifestar sus partes fragiles y vulnerables, de lo cual se desprende la
desconfianza y excesiva precaucién ante conocidos como extrafios de otras latitudes,

corroborando con ello el dificil camino de la colaboracion.

Por otra parte, siguiendo las propuestas enunciadas acerca del psiquismo grupal, es
posible afirmar que el grupo al ser poseedor de un aparto psiquico, una estructura
simbolica, una identidad psicosocial y tener una funcién social es entonces capaz de
insertarse en la dialéctica de la salud y la enfermedad. De ésta manera podemos sefialar que
asi como los grupos académicos enferman, éstos son también susceptibles de curacién.

Seguramente requeriremos de categorias y clasificaciones especificas para definir, clasificar
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y diferenciar dichos estados relacionados con el binomio mencionado. Posteriores

investigacion en ésta area han de validar o refutar nuestras conclusiones.
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Ciencia y familia: imaginarios de feminidad y maternidad en cientificas

universitarias

Elisa Cerros Rodriguez®*
Maria Elena Ramos Tovar?®

Introduccion

Sin lugar a dudas, la participacion y productividad de las mujeres cientificas en las
instituciones de educacion superior de nuestro pais se ha incrementado considerablemente
en los ultimos diez afios. Un ejemplo de ello es el incremento gradual y sostenido que se
tiene de mujeres docentes en las instituciones de educacion superior, al triplicarse en treinta
afios: de 17 por ciento en 1969 a casi 50 por ciento en el 2000 (Bustos, 2000). De acuerdo a
estadisticas del Centro de Estudios de Género, en la Universidad de Guadalajara se
encontraban laborando, en el afio de 2011, un total de 8,991 mujeres, las cuales
representaban el 41.6 por ciento, contra 12, 602 hombres, quienes representaban el 58.4 por
ciento. Por otro lado, de acuerdo a datos estadisticos del Sistema Nacional de
Investigadores (SNI), en el afio 1998 pertenecian a dicho registro de cientificos un poco
mas de dos mil cientificas, cuyo nimero se duplicé para el afio 2008, al estar registradas
mas de cuatro mil ochocientas investigadoras (Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia,
2007).

Si bien este incremento resulta alentador para las mujeres cientificas, las
condiciones en las que desarrollan sus actividades profesionales en las instituciones de
educacion superior (IES, en adelante) constituyen todavia una asignatura pendiente. Por
ejemplo, existen varios estudios que describen las formas de discriminacién laboral que
experimentan (Kochen, 1994; Blazquez, 1997; Garcia, 2004; Ballarin, 2005; Mufioz, 2005;
Ruiz, 2005; Berrios, 2007; Pont y otros, 2008; entre otros); otras investigaciones analizan
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en particular los problemas y obstaculos que enfrentan para acceder a puestos de decision
y/o espacios de poder (Kochen, 1994; Banco Mundial, 2002; Garcia, 2004; Mufioz, 2005;
Ruiz, 2005; Berrios, 2007); y otras mas documentan las dificultades que enfrentan para
conciliar la actividad cientifica con las responsabilidades familiares y los roles de género
(Acker, 1995; O’Laughlin y Bischoff, 2005; Ruiz, 2005; Garcia, 2007). Sin embargo, poco
se han explorado los imaginarios de feminidad y maternidad presentes en los discursos de
este grupo de académicas universitarias consideradas de alto rendimiento y su impacto en

su vida familiar y laboral.

Por tanto, en el presente capitulo analizamos los imaginarios de feminidad y
maternidad presentes en quince cientificas de dos universidades pablicas que cuentan con
pareja/esposo e hijos y quienes pertenecen al Sistema Nacional de Investigadores. A través
de entrevistas a profundidad realizadas a estas mujeres analizamos sus interacciones,
interpretaciones y experiencias subjetivas en aspectos tales como la pareja, la familia, el
entorno laboral, las redes sociales de apoyo y las emociones que experimentan producto de

la influencia de estos imaginarios?®.

El articulo se divide en cuatro apartados. En el primero exponemos el soporte
tedrico sobre los imaginarios sociales; en el segundo y tercero analizamos los discursos de
las académicas entrevistadas en torno a los imaginarios de feminidad y maternidad asi
como de sus formas de afrontamiento, para finalmente, en el cuarto y Gltimo apartado,

presentar las conclusiones a las que llegamos.
El imaginario social

En las ciencias sociales el tema de los imaginarios sociales ha cobrado relevancia.
Antropologos, socidlogos, psicélogos e historiadores entre otros se han interesado en

estudiar las complejas y multiples funciones de los imaginarios en la vida colectiva y, en

% |a investigacion formé parte del proyecto de investigacion intitulado: “Relaciones laborales y su impacto
en la salud psicofisica de mujeres cientificas de alto rendimiento en universidades”, investigacion financiada
por CONACYT que realizaron en red el grupo de investigadoras integrantes de los cuerpos académicos
UANL-CA-235 y UAZ-CA-76. Nuestra investigacion complement6 dicho proyecto a partir del paradigma
cualitativo, de alli su trascendencia, ya que en conjunto, estas investigaciones nos permiten tener una vision
integradora sobre la situacién que enfrentan las cientificas en su vida laboral y familiar y su impacto en la
salud psicofisica.
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especial, en el ejercicio del poder. En las ciencias sociales los imaginarios sociales ocupan
un lugar preponderante entre las representaciones colectivas, ya que las funciones multiples
de los imaginarios sociales no se han escapado a todos aquellos investigadores que se
interrogaban acerca de los mecanismos y las estructuras de la vida social y quienes sobre
todo constataban la intervencion eficiente y eficaz de las representaciones y de los simbolos
en las préacticas colectivas. Pero bien, ¢qué son los imaginarios sociales? ¢Por qué resultd

relevante este concepto para nuestra investigacion?

A fin de dar respuesta a estas interrogantes retomamos las aportaciones de varios
autores entre los que destacan: Cornelius Castoriadis (1975), Bronislaw Baczko (1991) y
Manuel Antonio Baeza (2000), quienes han contribuido al andlisis de los imaginarios
sociales. Comencemos con sefialar que el ser humano es el Unico ser que puede dar
significado a las cosas y a los acontecimientos y que la imaginacion juega un papel
fundamental en el individuo y en la colectividad. En su acepcién comun, el concepto de
imaginacion designa una facultad productora de ilusiones, de suefios y de simbolos que esta
ligada, en un principio, a la poesia y a las artes. Para Starobinski (1974, cit. en Baczco,

1991), por ejemplo, la imaginacion:

“ es mucho més que una facultad para evocar imagenes que multiplicarian el
mundo de nuestras percepciones directas; es un poder de separacion gracias al
cual nos representamos las cosas alejadas y nos distanciamos de las realidades

presentes...”
Como vemos, la imaginacion tiene una considerable relevancia en los seres humanos.

Castoriadis (1975) propuso la nocion de imaginario social para designar “la creacion
incesante de figuras, formas, imagenes” que permiten dar respuesta a interrogantes
fundamentales del hombre en sociedad: quiénes somos como colectividad, qué somos para
los otros, qué queremos, quée necesitamos. Solo respondiendo a estas preguntas, un grupo
humano puede construir una identidad (Castoriadis, 1975:205; también Baeza, 2000).
Desde este punto de vista, las significaciones imaginarias proporcionan al ser humano una
clave de inteligibilidad de si mismo, de la sociedad y del mundo, clave que no proporciona

necesariamente la racionalidad. Vistos asi, los imaginarios no son simples imagenes reflejas
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de la realidad, no deforman la realidad a partir de la alienacién, sino resultan de una

actividad constante de organizacion mental de la realidad.

En este sentido podemos sefialar que el imaginario social incluye los sistemas de
creencias, valores y significados existentes en una sociedad que regulan la vida colectiva.
Por ello los imaginarios sociales no versan solamente sobre los individuos y su pertenencia
a una misma sociedad sino también definen, de forma mas o menos precisa, los medios
inteligibles de sus relaciones con ésta con sus divisiones internas e instituciones (Gauchet,
1997, citado en Gomez, 2001). El estudio de los imaginarios sociales posibilita por ende un
amplio entendimiento sobre una sociedad en un momento determinado y sobre los modos
de como ésta entiende su vida social, ya que los imaginarios sociales son referencias
especificas en el vasto sistema simbdlico que produce toda colectividad y a través del cual

se percibe, se divide y elabora sus finalidades (Mauss citado en Baczco, 1991).

En sociologia, el término de imaginarios sociales o universos simbolicos es
utilizado para referirse al conjunto de significados, valores, normas y expectativas con las
que comprendemos Yy definimos nuestras acciones y expectativas sociales. El imaginario
social es una especie de “deposito” al que echamos mano para explicar y legitimar las
acciones y fendmenos sociales que nos acompafian. Estudiar los imaginarios sociales
implica considerar la importancia que tiene el contexto en el que se desenvuelven los
sujetos sociales, protagonistas de las situaciones y procesos que se exploran. Es por ello que
los imaginarios no pueden ser indiferentes a las disciplinas cientifico-sociales como la
sociologia, la antropologia o la psicologia social, dado que los imaginarios sociales influyen

en nuestras maneras de pensar y actuar en sociedad (Baeza, 2000: 14).

Ahora bien, ¢por qué resulta relevante utilizar el concepto de imaginario social para
analizar la identidad femenina y las representaciones de la maternidad en las cientificas
universitarias? Resulta pertinente utilizar este concepto ya que abre acceso al mundo
subjetivo de las académicas al tiempo que articula también el marco interpretativo del
contexto en el que estan insertas las académicas y dentro del cual desarrollan roles
especificos como mujeres, madres, académicas, etcétera. Uno de estos contextos es el
campo de la educacion, el cual, sin lugar a dudas, es uno de los espacios simbdlicos mas
ricos y complejos que la sociedad ha creado (Murcia, 2009: 244).
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A continuacion analizaremos los imaginarios de feminidad y maternidad que son
entendidos como construcciones sociales que influyen en las mujeres independiente de que
sean madres 0 no, ya que “recrean” una imagen y una serie de expectativas respecto al
papel de las mujeres en sociedad. Estos imaginarios circulan en el exterior y son
incorporados al aparato cognitivo de las mujeres desde donde impulsan respuestas

emocionales y formas de afrontamiento.
Imaginarios de feminidad

Durante muchas épocas y en muchas sociedades la conceptualizacion de lo femenino y sus
consecuentes valoraciones y procesos de simbolizacion han ocupado un lugar destacado en
el imaginario social (Mirande, 2001). Desde una perspectiva historica la feminidad ha sido
asociada en sus origenes a la tierra, a la fertilidad, a la maternidad y al cuidado de la
especie. Segun Burin (2000:71), el imaginario acerca de lo femenino ha estado fuertemente
influida por la religion judeocristiana, cuya “nocion de sujeto estaba atravesada por la de
hombre religioso, en tanto que las mujeres quedaban asignadas a la nocién de objeto, en el
orden de la naturaleza...” Desde esta plataforma religiosa las mujeres fueron consideradas
hembras humanas en su labor reproductora. También la constitucion de la familia nuclear a
comienzos de la Revolucion Industrial tuvo un impacto en las condiciones de subjetivacion

de hombres y mujeres:

...ya que esta familia nuclear fue estrechando los limites de la intimidad personal y

ampliando la especificidad de sus funciones emocionales; junto con el estrechamiento

del escenario doméstico, también el entorno de las mujeres se redujo y perdid

perspectivas: las tareas domésticas, el consumo, la crianza de los nifios, lo privado e

intimo de los vinculos afectivos, se convirtieron en su ambito “natural” Burin (2000:

75).
La separacion espacial de la vida laboral de la familiar dio lugar a una serie de imaginarios
sociales respecto del papel de hombres y mujeres: el rol principal de los hombres seria el de
proveedor econdmico que labora en el espacio exterior (mundo publico); y el de las mujeres
el de “mujer de su casa” al cuidado del hogar y de los hijos en el mundo privado. La
asignacion del espacio puablico a los hombres —sitio de poder—, y del privado a las
mujeres —espacio de subordinacion—, determind una division de tareas en funcién del

sexo que conocemos como division sexual del trabajo. Esta estructura tanto la esfera
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familiar como la laboral e implica la asignacién de determinados roles, atributos y
expectativas a hombres y mujeres en funcion de sus caracteristicas biologicas. Entre los
supuestos atributos femeninos figuran, por ejemplo, la abnegacién, la obediencia, la
disposicion de sacrificio y de entrega incondicional que orientan socialmente a las mujeres
en cuanto a su papel como esposas y madres. Este imaginario tradicional de feminidad
estuvo presente en algunos de los discursos de las quince cientificas entrevistadas, aunque

predomind un imaginario no tradicional.

El imaginario no tradicional se caracteriza por discursos que apuntan a la
participacion activa de la mujer en el ambito laboral y en el mundo publico donde se busca
realizacion personal y profesional. Dentro de este imaginario “el trabajo se ha convertido en
un soporte primordial de la identidad social de las mujeres” (Lipovetsky, 2007: 207). Dicho
imaginario esta en oposicion con la concepcion tradicional de la identidad femenina que
liga a las mujeres exclusivamente a los roles de madre y de esposa. Dentro de este
imaginario se situé la mayoria de los discursos de las académicas entrevistadas (once de
quince), quienes, ademas de lograr una carrera profesional exitosa, han compaginado dos

esferas demandantes: el trabajo y la familia. Aqui un segmento que ilustra lo anterior:

... he logrado estar en el SNI ya por dos ocasiones y todo, entonces yo considero que lo he
hecho bien. Pertenezco a PROMEP también y soy miembro de uno de los cuerpos
académicos consolidados mas notables también dentro de la universidad. Entonces a nivel
internacional mucha gente me conoce, tengo mucha produccion, muchos articulos, libros,
tal vez no mucho en libros y en capitulos de libros pero, bueno, si, ya es algo. He logrado
algun libro ya propio mio y con todo e hijos y marido y todo, o sea, que tengo 21 afios de
casada con todo lo normal de un matrimonio, sus altas y sus bajas, pero alli estamos.
Considero que estamos estables... (Académica no. 12, &rea medicina y ciencias de la
salud®’, casada, dos hijos).

El imaginario no tradicional forma parte de lo que Lipovetsky (2007) define como
“posmujer de su casa”. Con este término se expresa que este tipo de mujeres interpela los
roles tradicionales existentes en su entorno e identifica al trabajo como un medio de
autoafirmacion. De alli que en el segmento anterior la académica destaque sus logros

profesionales a la par de la estabilidad familiar. Otro segmento que ilustra este mismo

2" Corresponde al 4rea de conocimiento a la que pertenece la cientifica de acuerdo a la clasificacién que
asigna el Sistema Nacional de Investigadores del CONACYT.
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imaginario es el siguiente que muestra como una académica se resistié a cumplir con el
imaginario tradicional de mujer de casa:
...nos casamos los dos con la idea de que... de que yo no... jpero yo! Yo era la que tenia
esa idea de que yo no queria ser nada mas esposa y madre, él no era, él no era esa su
idea, pero era la mia, entonces después, cuando ya decidi estudiar, pues... dijo él:
‘Adelante’. El al principio, no te creas, si le costaba trabajo, porque... teniamos otro

contrato mental de nuestra relacion... (Académica no. 4, drea de humanidades y ciencias de
la conducta, casada, 2 hijos).

Un dato relevante es como estas mujeres luchan con y afrontan de manera persistente
Imaginarios tradicionales en su entorno familiar y laboral. Sobre esta base ubicamos sus
discursos dentro del imaginario no tradicional, ya que cuestionan la asuncién de roles
tradicionales, ademas de establecer alianzas con colegas mujeres a fin de sortearlos y para

equilibrar las tensiones existentes en su mundo familiar y en el mundo laboral.

...aqui en el trabajo yo tengo muy buenas amigas, aqui en el trabajo tengo, hay tres amigas
iQue ya tenemos todos los afios aqui! Y digo de otra manera, aqui soltamos nuestras
lagrimas y nuestros enojos, nuestras frustraciones. Nos contentamos y jseguimos adelante!
Porque, yo creo que de otra manera nos podemos entender, porque estamos igual. Las que
estamos aqui estan casadas, tienen hijos y, este, de una otra manera podemos entendernos
mucho mejor y, este, y nos echamos muchas porras. Yo creo que es algo que es muy
importante siempre tener una amiga, juna buena amigal, que te aconseje y te anime vy,
pues, a seguir adelante, ¢verdad? (Académica no. 2, area medicina y ciencias de la salud,
casada, 3 hijos).

El segmento anterior apunta a la importancia de contar con redes sociales de apoyo
conformadas por colegas amigas. Estas redes constituyen recursos sociales que facilitan el
afrontamiento de situaciones dificiles y estresantes. EI hecho de contar con el apoyo social
de colegas amigas incide en el bienestar de la entrevistada, ya que comparte con mujeres,
en circunstancias similares logros y frustraciones y encuentra en ellas mayor comprension

de lo que se le acontece tanto en el hogar como en el trabajo.

Resulta interesante encontrar en las entrevistas discursos que tematizan las razones
del porqué la vida académica les resulta més dificil para las mujeres. Las académicas se
refirieron, en primera instancia, a la influencia de la vida reproductiva en el trabajo
académico y, en segundo lugar, a las actitudes de sus familiares respecto a las
“responsabilidades de las mujeres”. En este ambito las mujeres retoman elementos que

pertenecen a imaginarios tradicionales de feminidad. En el siguiente segmento una
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cientifica relata una serie de dificultades en su desempefio profesional que se ligan al ciclo

reproductivo:

...es més dificil ser exitosa como académica de alto rendimiento siendo mujer que siendo
hombre, ¢no?. La etapa de mayor productividad, que es durante el doctorado y después del
doctorado, es justo la etapa reproductiva que nos toca y de crianza de los hijos y eso, pues,
obviamente por mas eficiente que uno sea, es un lastre para nuestra productividad y
siempre nos reduce, no, la productividad. Y por supuesto, pues, el ser la familia més
tradicional todavia en la gente de nuestra edad, ¢no?, la gente de cuatro décadas son mas,
pues, tenemos la estructura familiar del padre proveedor, ¢no? Entonces, el hombre tiene
como menos eje familiar que jugar que la mujer, y, entonces, cualquier conflicto familiar
gira mas alrededor de la mujer, de la madre, de uno, que del padre, ¢no? Bueno, el padre
si apoya, pero no se involucra tanto como la mujer. (Académica no. 11, &rea ciencias
sociales, divorciada, dos hijos).

Segun la académica entrevistada, a las mujeres les resulta mas dificil alcanzar altos niveles
de productividad porque, primero, la etapa reproductiva de la mujer coincide en la mayoria
de los casos con la etapa de consolidacion laboral (tener una plaza, estudiar un posgrado,
etcétera) y, segundo, por los roles tradicionales en la familia que asigna al hombre el papel

del proveedor y a la mujer el de ser cuidadora y protectora.

Entre las académicas, que sobrepasan las cuatro décadas de edad, encontramos
interesantes relatos que ponen de manifiesto la influencia de estos imaginarios en el

imaginario de las mujeres:

...para una mujer es doblemente dificil, porque un hombre llega a su casa y se olvida de
todo jincluyendo mi marido, eh! (risa) O sea, llegan a casa, se sientan, prenden la tele y
esperan a que le hables a comer (risa), pero no, td llegas cansada con lo que tienes que
hacer, arreglar la casa, hacer la comida, ver el lonche de la nifia, etcétera, etcétera.
(Académica no. 13, area medicina y ciencias de la salud, casada, 4 hijos).

En el anterior segmento observamos la presencia de roles tradicionales en la familia de la
cientifica. La entrevistada destaca el nulo apoyo que recibe por parte de su pareja en las
tareas domésticas. La académica atribuye a esta experiencia las dificultades que enfrentan

las mujeres que laboran fuera del hogar: tienen que realizar dobles o triples jornadas.

No obstante, las entrevistas permiten también identificar que las academicas
reconocen e interpelan la existencia de estos roles tradicionales en sus familiasEllas
reconocen que dichos imaginarios tradicionales se nutren y se reproducen a partir de su

familia de origen.
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Mi mamé fue muy pasiva, sumamente pasiva, también mi mama es de rancho. Entonces,
como que mi mama decia: ‘;Qué bueno que estudies, pero ponte a hacer los quehaceres
de la casa!’ Por decir, no importaba que yo estuviera estudiando medicina, yo tenia que
asear a dos de mis hermanos, asear en el sentido de lavarles la ropa, estar al pendiente de
los dos. Si llegaban a comer, yo les tenia que dar de comer, porgue mi mama me decia:
‘Porque, si no aprendes, el marido te va a regresar...” (Académica no. 13, area medicina
y ciencias de la salud, casada, 4 hijos).

La académica anterior se cri0 en una familia tradicional que defendia la idea de que el
papel principal de las mujeres esta en el hogar y que el estudio o el trabajo femeninos son
de caracter secundario: “;Qué bueno que estudies, pero ponte a hacer los quehaceres de la
casa!” Este imaginario de feminidad corresponde, segun la clasificacién de Lipovetsky
(2007: 193), al de “la mujer de su casa®”. Dicho discurso dibuja a la mujer como “un ser
dependiente por naturaleza, que vive para los demds”, que esta “al servicio de los demas” y
que por ello debe de “aprender” los menesteres femeninos porque, en caso contrario, corre

riesgo de que el marido la vaya a “regresar”.

El imaginario tradicional de feminidad idealiza el papel de esposa y ama de casa
dedicada a la atencion de la familia y del hogar y asigna al trabajo extradomeéstico un rango
subalterno, “puesto que se considera una actividad complementaria que no debe poner en
peligro el papel fundamental de madre y esposa” (Lipovetsky, 2007:189). Desde la
perspectiva de género, este imaginario promueve relaciones desiguales entre hombres y
mujeres: el papel de la mujer esta subordinado al del hombre, lo que repercute en las

oportunidades y condiciones de vida de las mujeres.

Se detectd en cuatro de quince académicas entrevistadas una fuerte influencia de
este imaginario tradicional de feminidad que prevalecié en su familia de origen, en
particular en los discursos de los padres. Los progenitores de estas académicas les negaron,
en un primer momento, la posibilidad de estudiar o de continuar sus estudios profesionales
argumentando que: “el estudio es para los hombres” y que “la universidad no es para las

mujeres”. Otros decian que: “;para qué estudiar, si se iba a terminar en la cocina?”. Estos

* El modelo normativo de la mujer de interior se construy6 en el siglo XIX con el denominado
“mujer de su casa”... que idealiza a la esposa-madre-ama de casa que dedica su vida a los hijos y a
la felicidad de la familia. Si bien en un principio el modelo concierne a las clases burguesas, no
tarda en imponerse como un ideal para todas las capas sociales (Lipovetsky, 2007:191 -192)
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discursos estuvieron presentes a lo largo de la formacion académica de las entrevistadas
como un lastre que tuvieron que sortear a fin de romper el imaginario de “mujer de casa”.
El siguiente relato expone los imaginarios de feminidad tradicionales en las familias de

origen de las académicas entrevistadas:

...mi padre no estuvo mucho de acuerdo en que las mujeres estudidramos carreras
profesionales porque, pues, su mama, como somos de origen libanés, como mujer arabe
muy tradicional, muy castrante, muy dominante en ese sentido, pues, para ella el estudio
era para los hombres, ¢no? Porque eran los que debian ser los padres proveedores vy,
pues, las mujeres, que debiamos de ser las mantenidas por el marido, no debiamos de
estudiar mas que cocina, corte y confeccion, reposteria, o sea, cosas que, ademas, nos
hicieron estudiar y que también soy muy buena en esos oficios y en esas técnicas pero,
pues, la universidad no era para las mujeres, ¢no? Eran prostitutas, era gente de
costumbres relajadas quienes llegaban a la universidad para ellos. Entonces mi padre se
opuso a que..., primero si, estaba convencido de que era bueno que estudidaramos, acepto,
pero después de que mi abuela lo convencid de que no, pues, se opuso. Entonces mi papa se
fue de la casa, nos abandon6, nos dejo sin ningin apoyo, mi madre tenia una pequefia
loncheria, una pequefia cafeteria-restaurante y, pues, ella sola siguié adelante y nos sacé
adelante a nosotros... (Académica no. 11, area ciencias sociales, divorciada, 2 hijos).

En este segmento podemos ver la fuerte influencia de este imaginario de feminidad
presente en la abuela y el padre de la cientifica. Resultdé tan potente que provoco la
separacion de los padres de la entrevistada dado que su madre, su hermana y ella se
opusieron a dejar los estudios universitarios. Tanto el padre como la abuela consideraban
que los estudios profesionales eran sélo para los hombres por ser proveedores del hogar. En
vista de que las mujeres desempefiarian las funciones propias del hogar y del cuidado de los
hijos, deberian estar preparadas en actividades tales como cocina, corte y confeccion,
etcétera lo que les ayudaria a cumplir su rol de “mujer de casa”. Esta reproduccion
generacional de discursos tradicionales en torno a la division de roles de hombres y mujeres
es analizada por Chodorow (1984) en su libro “El ejercicio de la maternidad”. La autora
ilustra como esta division sexual y familiar del trabajo produce tanto en hijas como en hijos
una division de las habilidades psicoldgicas que los lleva a reproducir mas adelante esta
misma division del trabajo. Ello garantiza que los mismos discursos tradicionales se

reproduzcan de manera ciclica.

Otro relato, que se inscribe en el imaginario tradicional de feminidad de mujer de casa, es el

siguiente:
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...mis papds no querian que me casara. Ellos estaban seguros que iba a dejar, ellos
pensaban, mi papéa estaba completamente seguro que iba a dejar la carrera. Este, yo soy la
mayor, entonces, mi papd asi, como que su ilusion era ver a su hija... curioso porque mi
papa también es muy machista. Entonces, este, como que era para él una dualidad decir:
‘Bueno, es que mi hija...". Mi abuelo, por ejemplo, no estaba de acuerdo en que Yo
estudiara; decia que para qué si era mujer e iba a terminar en la cocina y, este, mi pap4,
como que dentro de él decia: ‘pues eso va a pasar’... (Académica no. 13, area Medicina y
Ciencias de la Salud, casada, 4 hijos).

Encontramos de nueva cuenta la presencia de este imaginario de mujer de casa en los
discursos de familiares, donde se pone en duda la formacién profesional de las mujeres, sin
embargo, la presencia de este imaginario no ha obstaculizado el acceso y/o la permanencia
de las mujeres en la educacion superior. Cabe sefialar que esta situacion no es exclusiva de
ellas, ya que, de acuerdo con Bustos (2000), hasta hace algunas décadas todavia se volvia
un doble privilegio, teniendo acceso a ella mayoritariamente varones, por lo que la

presencia de las mujeres representaba un porcentaje minimo:

Este hecho se encontraba estrechamente vinculado a la division de roles
estereotipados de género, como producto de una construccion sociocultural,
gue establece como funciones primordiales o U(nicas de las mujeres el ser
madre, esposa y ama de casa (identificandolas con lo emocional y lo afectivo),
reservando las tareas del mundo publico, del trabajo remunerado y la
educacion formal sobre todo a los varones (proveedores econdmicos,
racionales, exitosos), estableciéndose la falsa dicotomia de lo publico-privado,
asi como lo femenino-masculino (Bustos, 2000: 19).

Las cuatro académicas, en las que identificamos elementos de este imaginario tradicional
de feminidad en sus respectivas familias de origen, también enfrentaron obstaculos para
acceder a su formacion universitaria. Sus familias manifestaban abiertamente su oposicion
a que ellas continuaran con sus estudios y no tenian el mismo apoyo emocional y/o
econdmico que sus hermanos varones. No obstante, ellas pudieron realizar y concluir su

carrera profesional.

¢De qué manera ha influido este imaginario de feminidad en la vida profesional de

las académicas? Veamos el siguiente relato:

...pues bueno, me he dado cuenta de que hay mucho de esta necesidad de dar el ancho, de
demostrar que eres capaz no so6lo a ti misma y a tu familia sino a los demés y que viene
mucho de esta negacién de mi papa, no, a que las mujeres fuéramos capaces y a
demostrar también. Por ejemplo, a dos de mis primos mi padre los ayudd, porque mi padre
tuvo una buena posicién econémica y a los dos los apoyd. Uno de ellos a tiros y tirones
termind la carrera y el otro, que era ingeniero naval, no termind. Les compraron auto para
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gue se transportaran, les compraron una casa para que mi abuela fuera a atenderlos, o
sea, tuvieron las mejores condiciones y no terminaba... y era mucha frustracién para mi
papa y para mi abuela que el sobrino no hubiera acabado, ;no? Y bueno, este, quiza eso
era el acicate fundamental, que hasta la fecha yo veo mis patrones de conducta y veo que es
eso el demostrar el que puedo, que soy capaz, que tengo que dar el ancho, gue no, este, ...
y, pues, que viene de alli, entonces si hay emociones muy fuertes en el sentido de
demostrar, ;no?, de... de poder comprobar que se puede, que se da el ancho, que soy
mujer pero que soy tanto o mas capaz que los hombres, en fin, jno?, este,... que la
mediocridad no esta hecha para, que la comodidad y el confort no va a venir de que un
hombre me lo dé sino de mi parte y, bueno pues, eso... (Académica no. 11, area ciencias
sociales, divorciada, 2 hijos).

La cientifica sefiala la fuerte influencia que el imaginario tradicional de feminidad ha tenido
en su vida personal y profesional, en particular, los discursos del padre y la abuela; ha sido
tan potente que la académica ha sentido la necesidad de “demostrar que es capaz, que
puede”. En su relato destaca la frase: “si, hay emociones muy fuertes en el sentido de
demostrar, ¢no?, de... de poder comprobar que se puede, que se da el ancho, que soy
mujer, pero soy tanto o mds capaz que los hombres”. En dicho enunciado vemos una
fuerte carga simbdlica. Existe la preocupacion constante por parte de la académica de
legitimarse ante los demaés: legitimar su capacidad, legitimar su independencia y su
solvencia econémica, hecho que afirma al agregar: “...que la comodidad y el confort no va

a venir de que un hombre me lo dé, sino de mi parte” .

La siguiente tabla muestra a la izquierda algunas frases utilizadas en los discursos
del entorno familiar de las académicas entrevistadas los que nutren el imaginario tradicional
de feminidad. En la segunda columna se muestra la percepcion de las académicas respecto
a los imaginarios tradicionales de feminidad presentes en su entorno familiar, asi como la
forma en que los desafiaron al concluir sus estudios y al probar que si podian a pesar de que
no obtuvieron apoyo de parte sus familias. También se aprecia la manera como afrontan

estos discursos en su entorno laboral.

Tabla No. 1 Discursos del entorno familiar

Discursos del entorno familiar Discursos de las académicas
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Estaban seguros de que iba a dejar
[la carrera]

[Mi papd] es machista entonces habria que ver, de mis
hermanos somos seis en la familia, de los seis so6lo dos
sacamos carrera. Uno es ingeniero y yo que soy médico.
Mi hermano, que es ingeniero, pues nada mas termind la
licenciatura, entonces como que en el fondo jcémo que la
hijal...Entonces es asi como que siempre hubo un ‘Si,
pero...

para qué [estudia], si es mujer y va a
terminar en la cocina

veo mis patrones de conducta y veo que es eso el
demostrar el que puedo, que soy capaz, que tengo que dar
el ancho

El estudio es para los hombres

Si, hay emociones muy fuertes en el sentido de demostrar
no de... de poder comprobar que se puede, que se da el
ancho, que soy mujer, pero que soy tanto 0 mas capaz que
los hombres

La universidad no es para las mujeres

me he dado cuenta de que hay mucho de esta necesidad de
dar el ancho de demostrar que eres capaz no sélo a ti
misma y a tu familia sino a los demas...

para qué estudia si va a terminar en
la cocina

la comodidad y el confort no va a venir de que un hombre
me lo dé sino de mi parte”.

iqué bueno que estudies, pero ponte a
hacer los quehaceres de la casa!l

porque si no aprendes [a ser ama de
casal el marido te va a regresar...

Fuente: Entrevistas de campo.

Como podemos ver, las frases presentadas en la primera columna contienen una fuerte

carga simbodlica de lo que representa para la familia de origen ser mujer y el papel de ella en

el hogar. Se trata de discursos que nutren el imaginario tradicional de feminidad. Por su

parte, las cientificas muestran la perpetua lucha que han tenido que sortear ante dicho

imaginario, la cual se ve reflejada en la constante necesidad de legitimar ante su entorno su

independencia, su capacidad y sus conocimientos.

Las cuatro cientificas resaltaron el trato diferencial que vivieron en su familia de

origen por el hecho de ser mujeres. Sus padres proporcionaron apoyo moral y econémico

de manera preferencial a hijos y sobrinos, casi siempre por encima de ellas. Dicha situacion
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confirma la existencia de imaginarios tradicionales fuertemente arraigados en sus familias.
El efecto de estos imaginarios en la vida personal y profesional de ellas ha sido
ambivalente, ya que, por un lado, pudieron sortear el imaginario de mujer de casa dedicada
exclusivamente a las tareas del hogar y al cuidado de los hijos, pero, por el otro, siguen
reproduciendo roles tradicionales en sus hogares, donde en algunos casos los esposos

participan poco o nada en tareas domésticas.

En sintesis, podemos sefialar que el imaginario tradicional de feminidad influye en
la vida personal y profesional de las académicas entrevistadas debido a su incrustacion en
los entornos familiares. Las académicas muestran en sus relatos la lucha constante y
cotidiano frente a estos imaginarios. Ellas pudieron romper el circulo de “mujer de casa” al
enfrentar los discursos familiares en torno a su rol de mujer y las funciones femeninas.

Culminaron sus estudios profesionales y hoy son mujeres exitosas en su ambito laboral.

Ahora bien, a continuacion presentamos el andlisis realizado sobre los imaginarios
de maternidad presentes en los discursos de las cientificas entrevistadas. Se trata de

perspectivas fuertemente relacionadas con los imaginarios de feminidad.
Imaginarios de maternidad

Tanto la maternidad como la feminidad son construcciones sociales producto de
elaboraciones discursivas cargadas de significados y simbolos. Por ejemplo, la feminidad
ha estado asociada histéricamente a la maternidad, la fertilidad y al cuidado de los hijos. Se
ha sostenido durante mucho tiempo que el papel natural de las mujeres fuese la maternidad
y por lo tanto ella fuese la responsable del cuidado de los hijos. Por consiguiente el papel
mas importante de las mujeres consistiese en la reproduccién y crianza de los hijos dentro
del “mundo privado”, funcion que ha sido colocada por encima de cualquier actividad en el
“mundo publico”. Ha sido tan fuerte el vinculo entre feminidad y maternidad que incluso se
lo ha identificado como centro de la identidad de género (Chodorow, 1984; Alvarado,
2005; Gonzalez, 2005; Palomar, 2009).

La maternidad, por cuanto participa en uno de los imaginarios mas complejos,
es vivida como una préctica social sobrecargada de significados, y ademas, al
vincularse con el registro del cuerpo, es decir, con la dimension opaca de lo
real, es una experiencia que presenta retos complejos para su simbolizacion,
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ya que en el espacio que se abre entre la vivencia de la maternidad y la palabra

se instaura la via para la penetracion de los discursos de género... (Palomar,
2009: 57).

De esta forma comprendemos la maternidad como una construccion de orden simbélico. En
dicha construccion, matizada por las respectivas épocas histéricas y entornos
socioculturales, los discursos juegan un papel fundamental. De alli que la maternidad se
encuentre cargada de significados y simbolos. Palomar (2009:57) coincide con este
planteamiento al considerar que la maternidad es un “proceso complejo y pleno de
ambigliedades que determina y configura la subjetividad de las mujeres, sean madres o no”,
motivo por el cual la maternidad ejerce un papel dominante en la construccion de la
identidad genérica. Veamos un segmento que ilustra el significado de ser madre para una de

las cientificas entrevistadas:

¢Para usted que le significa ser madre? Mmm... (risa) Este... es una parte de una, como
mujer, 0 sea, una parte indispensable para sentirte organizada, como mujer, la maternidad
te cubre... pues tu funcion, tu mision, (risa) una de las misiones a las que viniste... a las
que viniste a este mundo, ese era ser mama y no solamente ser mamd, sino cuidar tus...
cuidar a los hijos durante toda su... hasta donde es posible o hasta donde debas, para
luego dejarlos ir y no detenerlos. Y es una parte de la realizacion propia jMuy hermosal
Un don, que ya ves que no todas las personas pueden, entonces la... lo valoras mas y trata
uno de cumplir lo mejor que puede, (risa) jhasta donde uno puede! Ya después te das
cuenta... jah! Es que cuando estaban chiquitos, ;jay, la regué! jOh, hice esto o...! Pero
pues... jno habia de otra! O sea, ... no hay escuela de mama, tampoco, se equivoca unoy,
bueno, ... jasi es la vida! (Académica no. 8, area Fisico Matematicas y Ciencias de la Tierra,
casada, 3 hijos).

En este segmento se aprecia la descripcion de lo que representa para la cientifica
entrevistada el hecho de ser madre. Podemos ver como construye y da significado a la
maternidad, la cual es concebida como parte “indispensable” de las mujeres, es decir, como
parte de la identidad femenina. La académica visualiza a la maternidad como un “don”,
como la “misiéon” que deben cumplir las mujeres, teniendo como principales funciones la
reproduccion y la crianza de los hijos. En su narracion se observan periodos cortos de
silencio y risas, donde la académica construye y reconstruye su discurso. En la primera
parte, al hablar de “tu funcion, tu mision”, utiliza el pronombre personal en tercera persona
del singular que remite a la idea socializada de la maternidad: el deber ser. Luego, sin
embargo, matiza al decir con una sonrisa: “una de las misiones a las que viniste” — como Si

con este vuelco recuperara su identidad como profesionista que ademéas es madre. Mas
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adelante  enriquece su descripcion respecto a las implicaciones de ser madre y

profesionista:

¢ Qué ha experimentado al ser madre y profesionista? jAy! Pues, muchas satisfacciones,
muy bonitas, que se complementan una con la otra, ¢(no? Todas son bonitas, o sea, el
aspecto profesionista, pues, te realiza con tus capacidades de hacer, de que yo puedo y el
ser mamd, pues, en la parte... pues, de que cumplo, ;no? (risa) Cumplo con ser... con la
funcion de ser mam4, con la misién de la mujer. Al fin que es la parte reproductiva,
este... pero si, pienso que las dos son importantes, ¢verdad? Que se complementan, que
una te da seguridad de la otra y que las dos te impulsan a seguir adelante, entonces este...
eres profesionista porque eres mama, (risa) y eres mama porque decidiste ser. (Académica
no. 8, area Fisico Matematicas y Ciencias de la Tierra, casada, 3 hijos).

Al solicitarle el vincular el rol de madre y el de profesionista, la entrevistada los relaciona a
ideas tales como: satisfaccion, seguridad, complementariedad, impulso, realizacion y
cumplimiento. La profesion le permite realizar sus capacidades; en cambio, el ser madre
significa para ella cumplir una mision. Al utilizar la pregunta retoérica del “;no?”, la
académica trata de convencerse asi misma de que estos dos roles se “complementan una
con la otra” y “que cumplo”. La utilizacion de la interrogacion retorica “;no? en la
narrativa tiene la funcion de lanzar la pregunta sin esperar una respuesta ya que ésta esta

dada de forma implicita.

Nuevamente encontramos en su discurso el reiterado sefialamiento de la maternidad
como papel dominante de la mujer. Este papel dominante de la maternidad lo destaca
Chodorow (1984) en su libro “El ejercicio de la maternidad” en el cual plantea que la
maternidad aun se ejerce dentro de la familia y el rol maternal de las mujeres ha ganado en
significacion psicologica e ideoldgica convirtiéndose en poco menos que el principal
definidor de la vida de las mujeres.

La maternidad es una construccion social que estd influida por la historia y la
cultura. A lo largo la historia se pueden identificar multiples imaginarios. Por ejemplo,
durante la llustracion se cre6 el imaginario de la “buena madre” debido a la influencia de la
religion que buscaba el “modelo terrenal de mujer” abnegada y sumisa y al cuidado de los
hijos y el hogar. En este imaginario de la buena madre, “las madres no solamente dan la
vida y el amor por sus hijos, sino que tienen la responsabilidad sobre su estabilidad, su

desarrollo y su calidad humana” (Palomar, 2005: 47).
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El imaginario de buena madre va acompafado de lo que Sharon Hays (1998)
denomina “ideologia de la maternidad intensiva”, propia de la familia tradicional y que,
como su nombre indica, concibe el papel de la madre a partir de una gran dedicacion a los
hijos en términos de tiempo, asumiendo que nadie mejor que ella puede ocuparse del
cuidado filial. La maternidad intensiva concibe que:

. el proceso de crianza y educacion de los hijos requiere de mucho esfuerzo,
dedicacion y trabajo cotidiano, con el fin de atender a los hijos con afecto,
escucharlos, intentar descifrar sus necesidades y deseos, luchar por dar respuesta a
sus necesidades y por anteponer el bienestar del nifio a la propia conveniencia (Hays,
S., 1998: 177).

De acuerdo con Solé y Parella (2004), el peso de este imaginario de la maternidad intensiva
genera frustracion y ambivalencia en algunas mujeres que no estan dispuestas a ver
menguar su carrera profesional, pero a las que, al mismo tiempo, les gustaria poder dedicar
mayor atencion a sus hijos. Estas emociones ambivalentes generadas por la influencia de
los discursos de género respecto a la identidad femenina —madre, esposa— se ilustran en

los siguientes segmentos:

Fijate, yo sinceramente a veces siento que le dedico méas tiempo a la academia que a mi
familia. Ese es el sentimiento de culpa porque, si yo fuera medio tiempo académica, a lo
mejor pudiera ser tiempo completo mama, hogar, esposa, etcetera, etcétera, pero como soy
tiempo completo académica, pues, yo siento que a veces descuido las cosas... (Académica
no. 7, area Humanidades y Ciencias de la Conducta, casada, 1 hijo).

En el anterior segmento se aprecia el conflicto que experimenta la académica respecto a la
distribucion de su tiempo en dos esferas altamente demandantes como lo son el trabajo y la
familia. El conflicto y el sentimiento de culpa se generan al considerar que le dedica mayor
tiempo al trabajo que a la familia; y al percibir que descuida sus roles de madre y esposa.
Es un estresor® para la académica el hecho de dedicar mas “horas” al trabajo que al
cuidado de la hija, por ser, a decir de ella, “académica de tiempo completo y mama de
medio tiempo”, lo cual le provoca conflicto. De igual forma, la siguiente cientifica
manifiesta el conflicto que le genera la fuerte influencia de este imaginario de maternidad

intensiva:

*® Todo acontecimiento evaluado por un sujeto como adverso a sus fines y objetivos constituye un estresor
(Sieglin y Ramos, 2007).
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...nunca lo vas a dejar de sentir [la culpa] como mama de que td estas trabajando y estan
tus hijos acd y tu dices, ‘pudiendo haber estado’, porque ves que tus hijos ya estan grandes
y ta dices: ‘ah, se me fueron los afos, pero, pues, este, yo creo que el hecho de que
estemos aqui haciendo y ensefiandoles muchas cosas, pues simplemente los estas
preparando, estas dejdndoles recursos... (Académica no. 2, area Medicina y Ciencias de la
Salud, casada, 3 hijos).

En su discurso se distingue la influencia del imaginario de maternidad intensiva, ya que
existe conflicto por el tiempo destinado a la atencion de los hijos, lo que se muestra en las
frases: “pudiendo haber estado” y “ah, se me fueron los afos”. Estas frases tienen una
fuerte carga simbolica y emocional que pudieran reflejar culpa “por no haber estado” con
los hijos el suficiente tiempo. Esto es justamente lo que plantea el imaginario de la
maternidad intensiva al considerar que quien tiene hijos/as sin renunciar necesariamente a
otras aspiraciones o relaciones como el trabajar fuera del hogar, se aproxima a ser una

“mala madre”.

Las mujeres, que trabajan, enfrentan una serie de discursos y estereotipos en funcion
de los roles tradicionales. Uno de ellos es el estereotipo de ser mala madre, el cual se les ha
adjudicado a las mujeres que trabajan “desde el momento que no pueden atender
directamente todas las necesidades de sus hijos” (Solé, y Parella, 2004:76). Para Jane
Swigart (1991, citado en Solé y Parella, 2004), “la mala madre es una mujer narcisista, sin
empatia, centrada en sus propios intereses, insensible a las necesidades de sus hijos...”.
Bajo esta connotacion, la madre, que trabaja fuera del hogar, es considerada “mala madre”
por el hecho de no destinar todo su tiempo y dedicacion al cuidado y la crianza de sus hijos:

por tener que “compartir” su tiempo con la familia y el trabajo.

Los imaginarios que hemos analizado hasta el momento — el de maternidad
intensiva, mujer de casa, buena madre y mala madre — se alimentan de discursos que
circulan externamente. Pero ¢qué personas del entorno familiar y laboral de las académicas
nutren esos imaginarios? ¢De qué manera estos imaginarios se vinculan con los conflictos
y con las emociones que experimentan las cientificas de alto rendimiento entrevistadas?

Veamos el siguiente segmento:

...mi hermana es psicologa y, olvidate, aparte como es psicologa, es asi como que, lo que te
dice, lo tomas mas en cuenta. Entonces, si muchas veces ella me ha comentado asi como:
‘1Oye, y0 creo que mejor deberias trabajar medio tiempo y dedicarle mas tiempo a la nifia
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yestoy el otro!’ ‘}El trabajo como quiera y el dinero como quiera no lo es todo!’ Y que
aqui y que alla y ella es de la idea de que, por ejemplo, su nifia mientras estuvo chiquita,
ella estuvo cien por ciento. Entonces siempre hay alguien, que no falta, que te eche, que te
diga ‘¢por qué trabajas todo el dia?’, 0 cosas asi, 0 que ‘;mira a la nifia!’, 0 que llegas
cansada y ‘no tienes derecho a cansarte porque la nifa te estd esperando’... Si, hay
personas que lo alimentan, pero creo que es mas del interior, que yo quisiera estar ahi y no
puedo estar... (Académica no. 7, area Humanidades y Ciencias de la Conducta, casada, 1
hijo).
La cientifica narra la percepcion de varios integrantes de su familia respecto al tiempo
dedicado al cuidado de su hija, en especial, la opinion de su hermana que es validada por la
académica entrevistada por el hecho que su hermana es psicéloga. Al igual que en el
segmento anterior, encontramos la influencia de imaginarios tradicionales en los discursos
de sus familiares los que cuestionan a la cientifica en cuanto a su papel de madre. Esto le ha
provocado fuertes sentimientos de culpa alimentados, ademas, por el hecho de que su hija
de un afo siete meses (al momento de realizar la entrevista) todavia no caminaba sin que
haya razon fisica aparente. Esto le provocaba sentimientos de culpa. La académica
experimentaba culpa al considerar que no ha atendido y cuidado de su hija como debiera de

acuerdo a su escala de valores. El hecho de transgredir este imperativo moral
(Lazarus, 2000: 83) es fuente de culpa.

Otra académica narra la influencia de estos imaginarios en los discursos de su
familia:

...cuando yo me titulé del doctorado, cuando me titulé, hablé con mi papa: ‘jPapa, fijate

que ya me titulé del doctorado y no sé qué!’ Y me dice “;Ay, hija, felicidades, a ver si

ahora si les pones atencién a tus hijos!’... En su momento lo sufires... aja (Académica no.
13, area Medicina y Ciencias de la Salud, casada, 4 hijos).

En este segmento la académica describe la percepcion negativa que tiene su padre respecto
al cuidado y la atencion que ella les proporciona a sus hijos. Su papa considera que el hecho
de estudiar el doctorado implico desatender a su familia. Esta percepcion esta impregnada
de imaginarios tradicionales sobre roles femeninos, donde se espera que las mujeres se
dediquen de manera total a su familia. En estos imaginarios el desempefio de la madre es
medido por medio de los hijos, tal y como lo sefiala Palomar (2005:47), quien destaca que:
“las madres no son solo esos seres que dan la vida y el amor por sus hijos, sino que tienen

la responsabilidad sobre su estabilidad, su desarrollo y su calidad humana”. Al no cubrir
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estos aspectos, una mujer se acerca al imaginario de mala madre. De igual forma
Lipovetsky (2007: 193) plantea que la mujer de casa debe atender a sus hijos de tiempo
completo “puesto que su destino es traer al mundo a los hijos, alimentarlos y educarlos, la
madre debe consagrarse por entero a esa funcién, renunciar a sus ambiciones personales,

hacer ofrenda de si misma en el altar de la familia”.

Como pudimos ver, la influencia de estos imaginarios en el circulo familiar genera
en algunas académicas entrevistadas diversas emociones y conflictos, destacando la tristeza
por la falta de apoyo y reconocimiento; y el enojo porque prevalece el imaginario de la
mujer en casa en el mundo privado y el hombre proveedor en el mundo exterior, por lo que
se privilegia la formacion académica de ellos y experimentan culpa por el tiempo dedicado

a sus hijos.
Conclusiones

Este trabajo contribuye a documentar los imaginarios de feminidad y maternidad presentes
en este grupo de mujeres cientificas, asi como la forma de compaginar dos esferas
sumamente demandantes: el trabajo y la familia. Encontramos diferencias significativas en
comparacién con otros grupos de mujeres empleadas: por ejemplo, con relacion al tipo y
estilo de pareja. Sus maridos poseen una formacién académica muy similar a la de ellas (los
quince esposos son profesionistas, diez con posgrado; seis de ellos laboran en la misma
universidad, en la misma carrera e incluso comparten el mismo cubiculo), lo cual, sin lugar

a dudas, genera una dindmica familiar y laboral sui géneris.

Otra diferencia significativa la representan las redes sociales de apoyo, tanto
formales como informales a las que recurre este grupo de mujeres. En ellas los colegas
juegan un papel importante. Las redes de apoyo distan, por ejemplo, del grupo de mujeres
obreras, ya que las académicas tienen la posibilidad econdmica para pagar una guarderia y
/o estancia infantil para el cuidado de sus hijos, y para financiar a sus hijos la participacion
en diversas actividades extraescolares. No obstante, identificamos que muchas otorgan un

papel significativo a las abuelas como principales proveedoras de cuidados primarios.

313



Finalmente destacamos que los discursos/imaginarios tradicionales, que
encontramos en solo cuatro de las quince cientificas, son nutridos por la familia de origen
y, en algunos casos, por la pareja. No obstante, en el conjunta de académicas entrevistadas
estos discursos ocupan un lugar menor. Ante los discursos tradicionales, las mujeres
anteponen evaluaciones y emociones positivas (de éxito y orgullo) y formas de
afrontamiento positivos (a traves de sus redes sociales de apoyo). La importancia de este
tipo de investigaciones se relaciona con la propuesta de desmitificar el conflicto familia-
trabajo en este grupo de mujeres académicas como premisa sine-qua-non y construir
discursos menos estigmatizantes y probablemente otros discursos —socialmente

correctos—.
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