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Resumen

Este articulo analiza la problematizacién de los aspectos
précticos y epistemoldgicos relacionados con la configu-
racién de una psicologia ocupacional critica y relevante
en el contexto del neoliberalismo cultural. Utilizando
un enfoque empirico inductivo y una estrategia de revi-
sién bibliogrifica fundamentada en el andlisis critico de
enunciados tedricos y autores, sustenta que la psicologia
organizacional debe reforzar su cardcter critico y pluridis-
ciplinario en el abordaje conceptual y metodolégico de
la realidad organizacional, sin conformarse con el esta-
tuto de una disciplina profesionalmente mds vinculada
a los designios ideoldgicos del gerencialismo. El articulo
concluye evaluando los desafios de la psicologia frente a
las pricticas gerenciales que, en nombre de la sobrepro-
duccidn, la eficiencia y el cambio intemperante, estin
siendo aprehendidas como una virtud en la narrativa
empresarial moderna.

Palabras clave: Psicologia ocupacional; organizacion;
neoliberalismo; epistemologia.
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Abstract

This article analyzes the problematization of the prac-
tical and epistemological aspects related to the configu-
ration of a critical and relevant occupational psychology
in the context of cultural neoliberalism. Using an empi-
rical inductive approach and a literature review strategy
based on the critical analysis of theoretical statements and
authors, it is argued that organizational psychology should
reinforce its critical and multidisciplinary character in
the conceptual and methodological approach to organi-
zational reality, without settling for the status of a disci-
pline professionally linked to the management ideological
designs. The article concludes by evaluating the challenges
of psychology in the face of managerial practices which, in
the name of overproduction, efficiency and intemperate
change, are being apprehended as a virtue in the modern
business narrative.

Keywords: Occupational psychology; organization; neoli-
beralism; epistemology.
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Introduccién

Este articulo busca problematizar, en primer lugar, la
constitucion epistemoldgica de la psicologia organiza-
cional, colocando en entredicho el principio dualista de
subjeto-objeto, y revisando el abordaje de la realidad
organizacional como campo productivo de saberes
que, lamentablemente, ha sido configurado como
representacion vital de la racionalidad neoliberal.

En segundo lugar, se busca articular una discusién
enfocada en la aproximacién a la realidad organiza-
cional, utilizando los recursos metaféricos de Morgan
(Porras Veldsquez 2012), reconociendo que tales
encuadres (metédforas) constituyen vias interpretativas
alejadas del realismo ingenuo. Igualmente, se cues-
tiona la persistencia del positivismo como criterio
de definicién del rol de los psicSlogos en el dmbito
ocupacional, argumentando que la adopcién de esta
corriente ha contribuido con el empobrecimiento del
papel que tienen los psicélogos en el mundo laboral.
Y, en tercer lugar, se plantea el efecto pernicioso del
neoliberalismo cultural en la configuracién de un
neosujeto disminuido en su esencia humana, y poten-
ciado como ser instrumentalizado por el capital.

El articulo concluye en que las condiciones de posibi-
lidad de una psicologia organizacional robusta, pasan
por la superacién de las limitaciones epistemoldgicas
y de tipo contextuales que obstaculizan su desarrollo,
y la sujetan a los designios de una cultura que prio-
riza la produccién, y relega a un segundo plano al
agente humano que produce. Entre estas limitaciones
se cuentan précticas anémalas unas veces, anacrdnicas
otras tantas, y en la mayoria de los casos, perjudiciales
para el desarrollo organizacional como espacio de
oportunidad de realizacién social de los actores invo-
lucrados. Mds que cuerpo de conocimiento cerrado,
se propone que la psicologia organizacional critica
estd abierta a la discusién prospectiva sobre algunos
puntos cruciales, cuyos tratamientos permitan llenar
vacios teéricos que no caben en las disciplinas admi-
nistrativas modernas.

Precisiones epistemolégicas iniciales

El primer problema que intenta resolver el psic6logo
organizacional es el de la constitucién de su objeto
de estudio que, en este caso, se refiere a la identifica-
cién de los supuestos bésicos que configuran la exis-
tencia de una realidad organizacional en tanto que
tal, delimitando la parte de ella que se corresponde
con su quehacer profesional investigativo. En dicha
tarea, el psicélogo tiene la opcién de aproximarse a
la comprensién del espacio organizacional desde dos
perspectivas filoséficas contrapuestas: la organiza-
cién pensada como instancia independiente de las
representaciones mentales de quien la escudrina, es
decir, como “hecho bruto”, o como realidad asumida
en virtud de la interaccién compleja con un sujeto
que le confiere sentido, es decir, como “hecho social”
(Searle, 1997, p. 20). El segundo problema, no
menos complejo que el primero, consiste en deter-
minar las condiciones que posibilitan la estructura-
cién de un cuerpo de conocimientos que permita
enforcar, direccionar y abordar apropiadamente la
emergencia de nuevos saberes a partir del quehacer
profesionalizante o de la prictica investigativa. En el
primer caso se hace referencia a la cuestién ontolé-
gica, mientras que, en el segundo, se indaga sobre los
criterios epistemoldgicos que hacen factible el cono-
cimiento de la realidad organizacional.

De lo anterior se desprende la urgencia de crear
respuestas nuevas a preguntas viejas: ;es el objeto de
la psicologia organizacional el estudio de la organi-
zacién como una totalidad o solo de un fragmento
de ella? ;Se estudia el comportamiento de la orga-
nizacién o el de los individuos en el seno de esta?
:Bajo cudles perspectivas tedrica se desempena el rol
del psicélogo que presta sus servicios profesionales
en una organizacién? ;Son las técnicas y las herra-
mientas utilizadas por el psicélogo una construc-
cién heredada del positivismo y del pragmatismo?
O mejor, ;estd la psicologia de las organizaciones
ocupada en los individuos en tanto que individuos,
o de las interrelaciones formales e informales que se
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generan entre ellos? ;Son las decisiones y las reco-
mendaciones de los psicélogos resultado de “lo que
ellos saben” o de cémo ellos piensan?

Estas interrogantes requieren respuestas bajo la
presuncién de que las mejores respuestas no son las
que satisfacen las demandas l6gico-predictivas de una
interrogante, sino aquellas que conducen a la proble-
matizacion de los temas cuestionados. Asi, lejos buscar
respuestas concluyentes, lo que se busca son nuevas
preguntas. En este sentido, vale reivindicar la dimen-
sién filoséfica en el quehacer de la psicologia laboral:
formular preguntas generadoras de nuevas preguntas,
en actitud de aprendizaje permanente.

Analizar el estatuto epistemoldgico de la psicologia
organizacional obliga atender al odioso problema
de la relacién entre “subjeto y objeto”, el cual, no
solo atraviesa la historia de la filosofia occidental, sino
que, se normaliza cada vez que se coloca a un profe-
sional (sujeto) de frente a un campo de accién-es-
tudio (objeto). En los postulados de Braunstein, N.
A., Pasternac, M. y Frida Saal, G. B. (1982, p. 258),
se habia alertado ya contra este falso problema. Pero
la psicologia, ganando una reputacién cientifica
cada vez mayor, perdié capacidad reflexiva sobre
los presupuestos filoséficos que la constituyen.
En clave de Braunstein et al. (1982), “el lugar del
sujeto en la ciencia es ocupado por una problema-
tica ideoldgica que sobre determina, en un cierto
momento, la produccién de una ruptura epistemo-
légica a partir de la cual ese “sujeto” es desplazado
por un nuevo problema” (p. 258). Desde este punto
de vista, el sujeto de la psicologfa organizacional no
es un individuo portador de capacidad epistémica
para revelar la realidad del entorno laboral. Hablar
del sujeto de la psicologia organizacional, entonces,
es referirse a preguntas (problemdticas) que deben
ser respondidas. Siguiendo esta linea de reflexién,
el objeto de la psicologia organizacional, entonces,
es un producto tedrico, transitorio, factible de refu-
tacién (Braunstein, et al., 1982, p. 259).

En la comunidad de los psicélogos existe consenso
en que la produccién de verdades cientificas irrefu-
tables no es una tarea con la que se pueda establecer
un compromiso intelectualmente responsable. Pero
a la par, los profesionales de la psicologia, y de otros
campos de saber, lucen estresado por los criterios de
demarcacién que definen como cientifico o no el
resultado de su trabajo. Esta preocupacion es legi-
tima. Greco (1972) es quien mejor lo ha expresado,
al senalar que, “Es la desgracia del psicélogo: nunca
estd seguro de ‘hacer ciencia’. Y si lo estd, nunca estd
seguro de que tal ciencia sea psicologia” (p. 19). Se
trata de una tension entre certeza e incertidumbre
debido, entre otras razones, a una concepcién feti-
chista del Método Cientifico (iniciales maytsculas
enfdticas mias), negadora del pluralismo metodold-
gico como opcién preferencial en los procesos inves-
tigativos de la psicologia. Es de rigor plantear que la
psicologfa laboral no tiene un Método, tiene tantos
métodos como problemas deben ser resueltos. La
tentacién de construir discursos explicativos a partir
del denominado “Método Cientifico” como la tinica
via de acceso al conocimiento, tiene un peso deter-
minante en la generacién de “crisis de legitimidad”
en los dmbitos de las ciencias sociales y en huma-
nidades, muy a pesar de que, desde el anarquismo
epistemoldgico, se haya demostrado que el camino
para llegar a conclusiones vilidas y significativas es
multiple y diverso, ademds de haberse puesto en
evidencia que la historia de la ciencia no consiste en
el registro de una manera Gnica de proceder.

Llegado a este punto, se hacen necesarias cuatro
precisiones:

* Primero, el sujeto de la psicologia organiza-
cional se corresponde con una “problemdtica”
que debe ser respondida con los recursos con
los que estd habilitado el psicélogo, siempre
desde una perspectiva critica, adoptando la
posicién saussureana de que “el punto de vista
crea el objeto”.
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e Segundo, el objeto de la psicologfa organizacional
no es un hecho bruto dado, natural, sino la cons-
truccién de un producto tedrico social y empre-
sarialmente relevante. Este producto teérico, o
hecho cientifico, se conquista, se construye, por
medio de una “adecuada vigilancia epistemolé-
gica que evite el error de aceptar como cientificos,
términos que no se forjaron con rigurosidad cien-
tifica” (Cerén-Martinez 2020).

e Tercero, la pretendida “objetividad cientifica”,
herencia del realismo ingenuo, debe dar lugar a
la rigurosidad metodolégica en el camino hacia
la explicacién de los problemas identificados,
colocando el énfasis en la parte metodoldgica
y no solo en los resultados alcanzados. Una via
factible es la construccién de respuestas inter-
subjetivas sobre los problemas reales y sentidos
de la organizacién, siempre desde una perspec-
tiva critica.

e Cuarto, superar la dicotomia subjeto-objeto
implica que el psicologo tiene que analizar y
someter a critica las intencionalidades, motiva-
ciones, puntos de vistas, ¢ intereses que configuran
su manera particular de producir e interpretar la
realidad organizacional, con lo que, mds alld de la
concepcién binaria, el subjeto deviene, él mismo,
en objeto, y de paso, se supera la tentacién del
individualismo metodolégico, que siempre ronda
por los senderos de la psicologfa.

Sin pretender un desplazamiento definitivo del
problema “sujeto-objeto”, pero validando la propuesta
de Braunstein, es preciso acotar el planteamiento de
la investigacién como un entramado de problemas
al que se le busca respuestas generadoras de nuevos
problemas. Desde este punto de vista, investigar es
problematizar. En el caso de la linea de pensamiento
que se defiende en este trabajo, esta problematiza-
cién estd presente: a) en el sujeto que se configura a
si mismo como investigador, b) en el objeto aprehen-
dido como problema, ¢) en el método como apro-

ximacién problematizadora y, finalmente, d) en el
producto teérico de la investigacién, refutado, afir-
mado, en tanto que una conjetura.

La relacién sujeto-objeto, debe ser puesta en
suspenso, al menos provisionalmente, para privilegiar
la formulacién de preguntas: una formulacién desde
lo conocido hasta lo desconocido. Hacer investiga-
cién en psicologia ocupacional involucra, entonces,
un compromiso con la reflexividad y la objetivacién
misma del investigador, dando cuenta de las inten-
cionalidades, las motivaciones e interese tedricos
desde los cuales se articula el proceso de generacién
del conocimiento. Se requiere superar, como propone
Gutiérrez (2012), la “falsa dicotomia planteada en
ciencias sociales entre las perspectivas llamadas objeti-
vistas y las llamadas subjetivistas” (p. 258).

Abordaje metaférico de la realidad organizacional

La propuesta de este apartado no consiste en afinar una
definicién sobre lo que son las organizaciones, dado
que existe una abundante literatura que facilita una
comprensién de esta (Etzioni 1965), (Bernard 1971
citado por Chiavenato 2011), Peir6 (1996), Porter,
Lawler y Hackman (1975), Cruz (1982), Schein
(1991), Rodriguez-Ferndndez (1998), Dévila (2001).
De Rivera Porras, Carrillo Sierra, Forgiony Santos,
Nuvan Hurtado y Rozo Sdnchez (2018), puede dedu-
cirse que la organizacion consiste, en términos gene-
rales, en un microambiente formados por individuos
que interactiian unos con otros, situados en tiempo
y espacio delimitados, generando una cultura que, a
su vez, incidird en la forma misma de la interaccién
entre los distintos atores que la conforman. Desde la
perspectiva de este trabajo, la organizacién es un
espacio de realizacién social en el que interactdan
personas, procesos, sistemas y actantes, en la gene-
racién de practicas y saberes que se conjugan para la
realizacién de proyectos en los que cuentan, no solo
los resultados, sino también los medios, no solo la
accion, si también el enfoque de la accién.
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La cuestién privilegiada aqui es la del abordaje de
la realidad organizacional. Porras Veldsquez (2012)
plantea el recurso metaférico como forma de compren-
sién de la realidad de una organizacién, replicando las
ocho conocidas metéforas de Morgan.

La primera imagen es la de una mdquina burocra-
tica, en la que se plantea que una entidad puede ser
ordenada en su diseno y en su funcionamiento, gene-
rando patrones fijos de comportamientos en los que
tiene cabida el ideal burocritico de organizacién.
Este modelo funciona como una pieza de ingenieria
y apunta a la organizacién como si se tratara de una
mdquina. La burocracia, en su valoracién positiva
(Bozeman, 2015), implica un alto nivel de profesio-
nalismo, junto con un alto nivel de autonomia buro-
crtica. No obstante, desde una posicién anarquista,
se va a criticar el hecho de que se haya vuelto impo-
sible pensar la existencia de nuestra cultura sin la
presencia de la burocracia (Graeber, 2015, p. 174). A
partir de los postulados criticos de Graeber, pareciera
que la “Ley de hierro del liberalismo™ aplica igual al
funcionamiento de la burocracia, de tal manera que,
cualquier intento por reducir la cantidad de buro-
cracia siempre terminard en un incremento de esta.
La burocracia hoy, lejos de ser un medio, alcanza
niveles de fines.

La segunda imagen es la de la organizacién vista como
un organismo. Contrario a una visién mecdnica de
esta como mdquina, se formula la idea de la orga-
nizacién como una entidad capaz de adaptarse a los
entornos para asegurar su existencia. Desde la biologfa
se toma prestado un lenguaje que permite aplicar a
las organizaciones los mismos términos utilizados
para describir el desarrollo vital de un organismo:
nacen, crecen, se desarrollan y, en clave darwiniana, se
adaptan a sus respectivos entornos, compiten entre
si por los recursos, y finalmente mueren.

Dittus y Visquez (2016) han realizado un trabajo
en el que sostienen que, para comprender los meca-
nismos constituyentes de las organizaciones, se

deben estudiar los procesos narrativos que distin-
guen a la organizacién como unidad, tomando en
consideracién el concepto de autopoiesis desarro-
llado por Maturana (Maturana y Varela, 1994, p. 71).
La recepcién que ha tenido el concepto de auto-
poiesis en las ciencias sociales es bastante conocida.
Se refiere al ser vivo como modelo de autogenera-
cién de capacidades interpretativas, rasgo auténomo
que se aplica para comprender el funcionamiento de
los sistemas sociales.

La tercera imagen hace la comparacién de una orga-
nizacién con un cerebro. La idea es que, asi como un
cerebro puede aprender, las organizaciones también,
bajo circunstancias equiparables, siendo autocriticas,
innovadoras y con capacidad auténoma para la reso-
lucién de problemas. Desde esta visidén, una orga-
nizacién inteligente es aquella que ha sido disefada
con sistemas especializados que se interconectan
entre si, en una dindmica cubierta por los recursos
de la tecnologia de la informacién y del dataismo,
por ejemplo. Una organizacién de aprendizaje es,
entonces, aquella capaz de incorporar lecciones
aprendidas a su dindmica cotidiana, y sistematizar
buenas pricticas que resulten replicables para su
propio crecimiento.

La cuarta metdfora se mueve hacia la cultura. Se
propone que la realidad organizacional ha de ser
comprendida como un sistema cultural, en tanto
que conjunto de valores, ideas, normas, principios,
rituales, creencias y capacidades compartidas entre
sus integrantes. Comprender a la organizacién es
comprender su sistema de significados reflejado en
pensamiento, decisiones y acciones.

La quinta imagen se refiere a la organizacién como
sistema politico. Aqui se destacan los conflictos de inte-
reses entre los involucrados y, sobre todo, las maneras
en que se configuran las redes de poderes y micropo-
deres en el espacio organizacional. Adquiere particular
importancia el organigrama y los flujos verticales de
toma de decisiones. Las relaciones entre los distintos
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equipos e individuos son analizadas como relaciones
asimétricas de poder generadoras de distorsiones que
se manifiestan en la forma de un “equilibrio ines-
table”. Para los partidarios de esta imagen, las ideas
de los integrantes de una organizacién estdn limitadas
por el contorno ideoldgico de la misma, de manera
que el grado de integracién serd relativo al grado de
identificacién del individuo con tales contornos. Las
organizaciones buscan la manera de lograr un orden
y direccién entre gente con diversidades potenciales y
en un continuo conflicto de intereses (Rocha Blanco,

Cobo Ortega, & Vanti, 2013).

La sexta imagen, mal llamada “prisién psicolédgica”,
implica un entendimiento de lo organizacional como
espacio en el que los colaboradores aparecen atra-
pados por sus propios pensamientos, ideas y creen-
cias que se originan en la parte inconsciente de la
mente. Comprender una organizacién es entender
tanto las motivaciones internas de cada uno de sus
involucrados como los aspectos ideoldgicos y psico-
dindmicos que condicionan su desempeno (Morgan,
1998 citado por Porras Veldsquez, 2012).

La séptima imagen es la de la organizacién como flujo
de cambio y transformacién. Este abordaje sostiene
que la vida social de una organizacién estd configu-
rada por una légica de cambio continuo. Esta metd-
fora cobra fuerza inusitada con la principalia que se
otorga a la innovacién y a lo disruptivo. Se destaca,
como antitesis a esta imagen, que tanto lo disrup-
tivo, como la tesis del cambio permanente, lejos de
ser asumidos como presupuesto estructurante de la
empresa moderna, exige un replanteo critico, dado
que la observacién empirica confirma que muy pocas
organizaciones explican su progreso como funcién
de la innovacién disruptiva constante, ni del cambio
intemperante. ;Serd esta una linea de investigacién
que demanda ser abierta, aun en contra de la creencia
popular de “innovar o morir? ;Serd que la idea de
que “lo Gnico permanente es el cambio” amerita ser
sometida a critica, no por su grado de certeza, sino
por su uso descontextualizado?

La Gltima metéfora se refiere a la organizacién como
instrumento de dominacién. Esta imagen muestra el
espacio organizacional como un escenario de dominio
en el que se utiliza y explota a los empleados para
conseguir los fines organizacionales. Al igual que en la
metdfora “politica” aqui se genera una lucha en la que
personas, o grupos de personas, intentan imponer sus
criterios sobre el resto o sobre una parte del personal.

En cada una de las metiforas revisadas, la realidad
organizacional se define como un fenémeno complejo
disenado para alcanzar unos fines estratégicos (hori-
zonte de posibilidad) mediante acciones y decisiones
concretas (marco de accién). En cualquier caso, el
estudio de esta realidad se enmarca en tres dmbitos:
a) disefio, b) descripcién y ) explicacién. Desde este
estudio, se propugna que estos tres dmbitos no son
suficientes para perfilar el trabajo del psicélogo orga-
nizacional, porque excluyen el campo de los signifi-
cados. Las organizaciones son sistemas de narraciones,
y en la medida en que sus miembros construyen narra-
ciones, en esa misma medida configuran el discurso
constitutivo que va a identificar la cultura organi-
zacional. Dittus y Visquez (2016) asumen el “giro
narrativo” asociado al estudio del management acep-
tando que las organizaciones son microcosmos donde
se producen y circulan mdltiples narraciones, desde
las huelgas hasta las maquinaciones para acceder a
mejores salarios.

La realidad organizacional no es algo “dado”, como
se pensarfa adoptando una postura realista ingenua,
sino una realidad socioconstruida, en funcién de
formas determinadas de interpretar la realidad.
Desde este enfoque, lo importante no es la realidad
en si (noumeno kantiano), sino la percepcién colec-
tiva de las personas sobre ella (fenémeno). Son esas
percepciones, interpretaciones, discursos, enunciados
sobre las organizaciones, las que acaban configu-
rando la propia realidad a la que hace referencia
Porras Veldsquez (2012). Entendido de esta forma,
los hechos organizacionales son hechos cargados de
sentido, pero lo son en la medida en que los actores
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organizacionales imprimen dicho sentido y no de
otra manera.

Problematizacién del rol del psicélogo organi-
zacional

Pulido-Martinez y Jaraba (2017) han tratado de
orientar la constitucién del quehacer del psicé-
logo a partir de tres interrogantes: ;qué es un psicé-
logo?, ;qué hace el psicélogo?, ;qué se hace con
lo que hace el psicélogo? El abanico de respuestas
es amplio y diverso, pero la observacién empirica
permite tamizar algunos elementos prioritarios:
a) respuestas de orden académico, enfocadas en
presupuestos tedricos, modelos, enfoques y lineas
investigativas heterogéneas, b) respuestas de orden
profesionalizante, enmarcadas en pricticas laborales,
aplicaciones concretas, disefos, etc., y ¢) respuestas
de orden critico, proveniente del cuestionamiento
a los marcos tedricos tradicionales y de la practica
que le sirve de legitimacién.

La opcién “c” resulta relevante porque con ella se
ponen en la mesa nuevas propuestas teéricas prove-
nientes de mundos distintos desconocidos para los
pioneros de la psicologia tal como se conoce hoy.
Pero, ademds, esta opcidn resulta ser la mds produc-
tiva porque abre nuevas fisuras ontoldgicas, epis-
temoldgicas y metodoldgicas sin las cuales no se
podria hablar de psicologia en las préximas décadas,
con la puesta en comun de la robética, la inteligencia
artificial, sujetos hibridos, fenémenos disruptivos
adversos como la Covid-19, actantes, Antropoceno,
entre otros. En cualquier caso, las tres interrogantes
de Pulido-Martinez y Jaraba son bienvenidas porque
van a servir para problematizar el quehacer del psicé-
logo en el plano de la organizacién.

Si la realidad organizacional se constituye como
realidad discursiva, es preciso prestar atencién a la
forma en que los roles del psicélogo organizacional
alcanzaron el nivel de aceptacién del que disfrutan en
la actualidad. Entre los discursos vigentes, se asigna

al psicélogo organizacional la capacidad de decidir
acertadamente quién es la persona ideal para ocupar
un puesto de trabajo. A este rol se agregan otras
funciones tales como la de investigar la disponibi-
lidad de recursos humanos en el mercado laboral, la
de realizar andlisis de cargos y las tareas que deben
cumplir los colaboradores para alcanzar las metas,
asi como realizar tareas de reclutamiento y seleccién.
Orozco Rincén et al. (2013) recogen otros roles ya
cldsicos: asegurar que el personal que ingrese a la
organizacién se adapte y progrese en ella mediante
el desarrollo de planes de carrera, evaluar el clima,
medir el desempefio y motivar al personal. En la
lista aparecen algunas funciones contradictorias
como, por ejemplo, trabajar para que los despidos
de las personas sean satisfactorios. Un peldano mds
elevado en el perfil mira al psicélogo trabajando para
el desarrollo de la cultura, afrontando los conflictos
y las contradicciones internas. Y en la parte mds
elevada, aparece la de contribuir a una visién sisté-
mica y holistica del comportamiento humano en la
organizacién, y de esta dentro del entorno social,
legal y cultural.

En el caso de Latinoamérica, estos roles tienen el
benepldcito de los centros universitarios que no
reflexionan criticamente las practicas docentes, vali-
dando saberes considerados como neutrales y univer-
sales, pero que no son mds que un producto de la
colonizacién del conocimiento hegeménico (Vera
Ruiz, Llanco Gonzales & Guevara Rojas, 2019). En
ese sentido, Mandiola (2018) va a destacar que la
pretendida universalidad y neutralidad de los enun-
ciados gerenciales, lejos de una contribucién, cons-
tituye una restriccién al desarrollo de una teoria del
management, dado que no da cuenta del marco de
los intereses particulares que prima en los autores.
En ese mismo orden de pensamiento, Polo Blanco
(2016) abraza el término de “decolonizacién epis-
témica” como forma de liberacién de los conoci-
mientos enlatados proveniente de latitudes con un
contexto bastante diferenciado.
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Rol del psicélogo organizacional en perspectivas

Desde la perspectiva de una psicologia critica, el rol
del psicélogo en el entorno laboral implica, como
sefala Andrade (2013), abrir a otras posibilidades
los discursos existentes, y empezar a propender
hacia la creacién de nuevas narrativas. En estas
nuevas propuestas, el perfil del psicélogo organi-
zacional incluye problematizar las tensiones que
jalonan la subjetividad de los trabajadores. De no
ser asi, un psicélogo laboral serfa, en el mejor de los
casos, un técnico de talento humano especializado
en tramites que hacen viables los dispositivos buro-
criticos que determinan los pensamientos, las deci-
siones y las acciones en una organizacién.

El disefo del perfil del psicélogo organizacional
pasa por el cedazo de la tradicién critica, despojdn-
dolo de las “verdades psicologizadas” que legitiman
una ldgica en la que la produccién se superpone al
productor. ;Pueden los psicélogos del trabajo conti-
nuar creando las condiciones para la “empresariza-
cién de la vida? La respuesta de Wittke (2005) es, a
todas luces, negativa. Este autor se resiste a que “el
éxito sea concebido como un pardmetro de reali-
zacién dentro del plano organizacional” (p. 155). En
efecto, la acreditacién de los recursos de calidad total,
cero errores, equipos de alto desempefio, efectividad
organizacional, enfoque en resultados, innovar o
morir, renovacion radical, emprendimiento, modelo
de produccién lean, méximo rendimiento, entre
otros, no son mds que constructos configuradores
del sujeto neoliberal de la sobreproduccién, con el
bautizo normalizador, en el peor de los casos, de los
psic6logos laborales, aun cuando se sabe que cada
uno de los temas citados son portadores de valor,
siempre que sean expresados como una funcién de
enriquecimiento de la persona trabajadora, y no
“a pesar del” empobrecimiento de su dignidad.

No se pretende que un cambio radical en el sistema
trabajo capital sea viable, por lo menos no se percibe
que lo sea en el mediano plazo, dada la profundidad
con la que la cultura neoliberal ha moldeado las

estructuras sociales y la subjetividad misma del traba-
jador. Sin embargo, la adopcién de una postura critica
puede servir de palanca de cambio en los enfoques
estratégico de los temas en cuestién, asegurando giros
paradigmdticos, en los cuales los psicélogos tienen
mucho que aportar.

Posicionar los roles del psic6logo organizacional
desde una propuesta critica obliga a superar distor-
siones ideoldgicas que asumen el valor personal, la
autoestima, la realizacién humana, por citar algunos
ejemplos, en funcién de un rendimiento marcado
por la excelencia, en el que ser competitivo deja de
ser sinénimo de superacién humana para convertirse
en lucha despiadada por el logro de unos objetivos
propuestos desde un lugar diferente al propio. Una
perspectiva critica, mds que adopcién de patrones
ideoldgicos determinados, constituye una manera
rigurosa de someter a examen lo que durante afios se
ha presentado como obvio en el mundo de las orga-
nizaciones. Un ejemplo cldsico se encuentra en el
constructo de “identidad” entendido como “ser uno
con la organizacién”, en el que los uniformes, los
simbolos, las rutinas, los colores institucionales y el
apego a los valores cobran sentido, como un marco
de “valores y normas que son compartidos por los

miembros de la organizacién” (Bravo Gil, Matute
Vallejo y Pina Pérez, 2016).

Llegado a este punto, se validan las aserciones de
Pulido-Martinez y Sato (2013) al considerar que
una “contra psicologfa’ enfocada en el trabajo y en
las condiciones en que este se ejecuta, permite tomar
distancia del enfoque gerencialista que concibe a los
trabajadores como recursos destinados a incrementar
utilidades, y se abre la oportunidad de construir una
vision del trabajo como horizonte de posibilidad para
la transformacién del mundo social, sin la instru-
mentalizacién de las personas. El espacio del profe-
sional en psicologia organizacional es, entonces, el
desarrollo de la organizacién entendida como hecho
plural complejo, que va mds alld de la exaltacién de
las utilidades.
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En esta nueva manera de concebir el rol, se conjugan,
como ya fue dicho, personas, proceso, sistemas y
actantes. El psicélogo no estd llamado a estudiar
a cada uno de estos elementos por separados, sino la
“realidad” que se genera como resultado de las inte-
racciones entre unos y otros. Estudia el impacto que
tiene la accién humana en los procesos, sin dejar de
analizar el efecto inverso. Esta mirada exige repensar
la base epistemoldgica sobre las que se edifica el oficio
del psicélogo organizacional, tomando en considera-
cién los nuevos escenarios laborales, entre los que se
cuentan: primero la virtualizacién del trabajo (ahora
impulsada por la situacién de la Covid-19), segundo
la irrupcién de la inteligencia artificial que transforma
al robot, no en actor, pero si en actante, y tercero,
la cuestién de los individuos empresarios de ellos
mismos en la modalidad del emprendedurismo.

En un plano menos superficial, el psicélogo organi-
zacional carga la responsabilidad de dar cuenta de la
reflexién que la organizacién hace sobre ella misma
(nivel reflexivo del rol), de la accién de la organiza-
cién sobre ella misma (nivel operativo del rol) y, por
ultimo, dar cuenta del horizonte de posibilidades del
capital intelectual y humano constituido en capital
organizacional (nivel estratégico del rol). Es indiscu-
tible entonces, como sugieren Alvarez Silva, Estrella
Marin y Rosas Balde6n (2018), que el rol del psicé-
logo en la organizacién no se reduce a la ejecucién
de procesos especificos relacionados con el talento
humano. Por lo contrario, es un rol que contribuye
a la transformacién de la organizacién en un mejor
espacio de realizacién social de los actores involu-
crados, en la misma medida en que contribuye al
logro de los objetivos institucionales en tres niveles:
productos, resultados e impactos.

Psicologia organizacional critica contra los efectos
perniciosos del neoliberalismo cultural

Neoliberalismo cultural

El campo de accién de la psicologia organizacional
no es ajeno a las turbulencias generadas por la cultura

neoliberal. En este sentido, existe un nexo entre las
organizaciones y la produccién cultural implicadas
en la etapa actual del neoliberalismo, que debe ser
atendido con prudencia. Aunque neoliberalismo y
cultura son, conceptualmente, dos campos de inves-
tigacion disimiles, Belaustegi (2017) ha emprendido
la tarea de identificar la cultura neoliberal como foco
de trabajo productivo desde una postura que permite
comprender y reaccionar sobre temas que se presentan
como inevitables. Belaustegi articula su andlisis, en
primer lugar, a partir de la cuestién de la primacia del
mercado como punto neurdlgico. En segundo lugar,
hace referencia al trasfondo discursivo de Foucault y
pone su énfasis en una gubernamentalidad neoliberal
basada en la racionalidad competitiva conformadora/
gobernadora de las subjetividades, constituyendo la
génesis de un nuevo sujeto liberal. Para los fines que
interesan a este estudio, se enfatizard esta segunda via
de andlisis.

El neoliberalismo tiene una virtud esencial: la compe-
tencia. También tiene un modelo de racionalidad: la
empresa. Siendo de esta manera, Harvey observa que
los valores de la individualidad (libertad personal y
libre mercado) sustituyen a los de la comunidad como
creadores de sociedad (Harvey, 2007, p. 75). Esta
narrativa es lo suficientemente coherente para llenar
los intersticios de la vida humana, y para lograrlo,
nada mds efectivo que ocupar el campo de la cultura
como universo de creacién de sentido.

Desde la psicologia social, se ha realizado un diag-
néstico de los efectos del neoliberalismo, concen-
trando la atencién en las consecuencias psicosociales
negativas en el mundo del trabajo. Aunque las conse-
cuencias son desastrosas y contra humanas, el capi-
talismo actual ha creado un discurso que legitima el
estado actual como el mejor de los estados posibles.
La conclusién de este proceso es preocupante, pero
con gran aceptacién: “El neoliberalismo ha coloni-
zados las subjetividades, dejando de ser algo externos
a nosotros, se ha instalado en nosotros mismos,
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como creyentes de una nueva y tnica fe (Ovejero

Bernal, 2014, p. 34).

Belautegui insistird en que el neoliberalismo, enten-
didos en la visién de Foucault, es una forma de
gobierno (gestién) y conformacién de subjetividades,
pero, sobre todo, y esto es lo interesante, desde ellas
mismas, y no solamente como receptoras de la accién
de los politicos, gestores o gobernantes. Surge asi el
sujeto neoliberal en la forma de individuo-empresa,
que se asume a si mismo como emprendedor en un
entorno competitivo, y en una légica que Laval y
Dardot (2013) definen como “dispositivo de rendi-
miento” (p. 326). En esta tesitura, el neomanagement,
el gerencialismo moderno, se interpreta como una
forma de mercantilizacién del trabajo, mediante el
alineamiento de emociones, pasiones, deseos, etc.,
con los fines institucionales. Como lo describen Laval
y Dardot (2013) “La gran innovacién de la tecno-
logia neoliberal consiste en vincular directamente,
la manera en que un hombre es gobernado con la
manera en que se gobierna a si mismo” (p. 337). Esta
afirmaci6n aparece impregnada en la dindmica coti-
diana de la gente y cobra sentido en lo que, desde este
analisis, se denomina cultura neoliberal o neolibera-
lismo cultural.

La empresarizacién del subjeto neoliberal funciona.
Para los defensores de esta 1égica, el proceso de
humanizacién del hombre ha concluido, dando
lugar al de la empresarizacién. El proyecto neoli-
beral se presenta como totalizador precisamente
por su dominio sobre la esfera cultural, en la que
introduce una concepcidn fatalista que sugiere que
el orden vigente carece de alternativa. Lo “anormal”
serfa, en claves del culturalismo neoliberal, la nega-
cién del orden “normal”. En este encuadre se justi-
fica la negacién de todo movimiento que ponga en
juicio la “normalidad” neoliberal.

Concebir el neoliberalismo como una cultura es
pertinente, justo cuando se sabe que este, ademds de
su impacto en la cotidianeidad, atraviesa también la

vida espiritual. Se ha acunado el término de “neoli-
beralizacién espiritual” para describir el proceso de
naturalizacién social y cultural de la idea neoliberal
que promueve formas de subjetivacién que suponen
la mercantilizacién del espiritu (Contreras, 2015
citado por Belaustegi 2017). Precisamente a esta cues-
tién se refieren los Critical Management Studies (estu-
dios criticos del gerenciamiento), cuando sostienen
que lo que hoy se conoce como cultura organiza-
cional, no es otra cosa que la apropiacién por parte
del trabajador, delos aspectos simbdlicos que se entre-
tejen al interior de una organizacién, y mediante los
cuales se ejerce el control cultural entendido como
gestion de los simbolos. En este formalismo cultural
entran la visién, la mision, los valores y la promesa
de valor, en tanto que forjadores del horizonte estra-
tégico empresarial, pero también caben los rituales
diarios, los colores institucionales, los uniformes,
el cuidado de la marca, etc., que confieren integra-
cién y homogeneizacién a los procesos formativo del
individuo corporativizado.

Hasta aqui la argumentacién acerca del cardcter
cultural del neoliberalismo resulta incontrovertible,
tanto, que algunas voces, Colussi (2018) entre ellas,
prefieren una mirada critica en la que el neoliberalismo
deja de ser una férmula econémica para devenir en un
programa civilizatorio. Esa linea de razonamiento es
abrazada por Herndndez Colorado (2017), quien se
refiere al neoliberalismo como una visién del mundo,
de lo humano y del orden social bastante especifico.
En este orden, la receta neoliberal es clara, aparente-
mente razonable y atractiva: que la gente decida, que
los consumidores decidan, que nadie se meta en su
vida (Escalante, 2015, citado por Herndndez Colo-
rado, 2017). De ahi, nace una nueva concepcidn de la
sociedad, intensamente individualista, privatista, inso-
lidaria, mds desigual, conforme y satisfecha con esa
desigualdad. Oro Tapia (2018) lo cree igual, cuando
sefala que se trata de una concepcién del mundo y
del ser humano, de una cierta manera de vivir la vida,
en fin, de una cultura. El neoliberalismo, como toda
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férmula cultural exitosa, opera en la vida cotidiana de
manera eficaz e inconsciente.

Efectos perniciosos del neoliberalismo cultural

Entre las concepciones desplegadas por el neolibe-
ralismo, aqui se identifican aquellas directamente
vinculadas con la composicién de una cultura que
no es ajena al psicélogo organizacional. La primera
apunta hacia la exaltacién del individuo, la segunda
se relaciona con la libertad y la tercera con la confor-
macién de un individuo neoliberal. El impacto de
este “tridngulo pernicioso” aparentemente inocente,
obliga a un posicionamiento ético radical en el que
no cabe ninguna forma de neutralidad.

Primero se construye, como piedra filosofal de la
cultura neoliberal, una visién superficialmente propo-
sitiva, pero profundamente contradictoria, del
individuo. Friedrich Hayek en su libro “Derecho,
legislacién y libertad”, apunta hacia la inexistencia
de la sociedad, argumentando que lo que suele
llamarse “sociedad” no es sino un conjunto de indi-
viduos aislados, sin ninguna relacién entre si, mds
alld de los intercambios que estos realizan en el
mercado. En efecto, la no existencia de la sociedad
implica la existencia de individuos colocados frente a
frente, en un escenario delimitado por el mercado,
en el que no hay cabida para la idea de justicia
social (Martinez Rodriguez, 2013, citado por Pérez
Serrano, 2014), ni de bienestar social, sino tnica-
mente la propiedad privada (Alvarado Peterson,
2019). Se hace evidente, la primera gran perversién
de la cultura neoliberal: entronizar la figura del
individuo, cuando lo que real y efectivamente se
hace es destruirlo para exaltar lo “individual” como
categoria de andlisis.

La segunda idea capital se encuentra en el término
libertad. Si la verdad primera desemboca en la exalta-
ci6n de la figura de lo individual, la verdad segunda
expande el sentido de la libertad. Ambos se conjugan
en un encuentro armonioso denominado “libertad

individual”. La prédica comin es que el hombre es
libre de elegir, entre todas las opciones disponibles,
aquellas que sean de su preferencia. Sin embargo, esta
concepcién plantea un problema no resuelto denomi-
nado “idea tramposa” de Lacan sobre la “eleccion”, en
la cual no ocurre ninguna eleccién, porque la misma
ya estaba tomada en las opciones a las que se expuso
al sujeto, y por las determinaciones sociales, econd-
micas, politicas y culturales que cubren los aspectos
relativos a una decisién individual (Battista y Pollo,
2017). En el entorno neoliberal, el individuo estd
libremente llamado a elegir aquello que se le es permi-
tido escoger. ;Cudles posibilidades de eleccién tienen
los 26 millones de latinoamericanos que viven en la
indigencia? En sintesis, desde la légica del neolibera-
lismo cultural, los pobres son pobres porque quieren.
Es decir, la pobreza se define como el estado aislado
de algunas personas, de una caracteristica individual,
desvinculada de todo condicionamiento politico,
social o econémico (Pefia y Toledo, 2017).

Chul Han (2019) recuerda que “sujeto” literalmente
significa “estar sometido” (p. 11), y agrega que
el sujeto del rendimiento, que se pretende libre, es
en realidad un esclavo. Es un esclavo absoluto, en
la medida en que, sin amo alguno, se explota a si
mismo de forma voluntaria (Chul Han, 2019, p. 12).
En el plano de la organizacién, la libertad fue puesta
en suspenso, y en su lugar, se afirman los términos
de la contratacién que, satiricamente se denomina
“acuerdo laboral” cuando fueron elaborados por una
sola de las partes involucradas. Paradéjicamente,
cuando los liberales hablan de libertad individual,
de lo que hablan es de libertad del capital y escla-
vitud del individuo. De manera similar, cuando
se habla de desarrollo del personal, se discursea,
en realidad, de la capacidad de un colaborador de
aportar al logro de las metas institucionales.

La tercera idea fundante de la perversién del neoli-
beralismo cultural es la constitucién de un neosu-
jeto liberal, matizado por lo que Chul Han (2019)
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denomina “optimizacién de la psigue como fuerza
productiva” (p. 42). La promesa del incremento
ilimitado de la capacidad productiva del ser humano
tiene mucho de distopia y poco de utopia, pero en
ella se consuma el nuevo hombre-mujer neoliberal.
La psicopolitica sienta las bases para un amplio
programa de induccién con capitulos claves en la
motivacién y superacion personal, la gerencia de si
mismo, coaching empresarial, inteligencia emocional,
entrenamiento y la adopcién de la industria de la
felicidad, con el propésito de crear el nuevo hombre
(neosujeto liberal) unidimensional, centrado en
la ideologia de la optimizacién.

De esta manera, quienes encuentran reparos en el
dominio absoluto del capital sobre la vida, deben
ser reeducados en la normalidad de la eficiencia y
de la competencia darwiniana, en la que los menos
aptos son descartados para dar lugar a los vence-
dores. Afortunadamente, la vida humana encuentra
las grietas del sistema, y se abre la oportunidad a una
critica a lo que, otra vez, el filésofo coreano Chul
Han (2019) va a denominar “el evangelio del rendi-
miento y de la optimizacién sin limite” (p. 49). Si
bien es cierto que Chul Han no puede ser tomado
como una receta, lo cierto es que permite hacer una
descripcién bastante confiable del estado de situa-
cién actual.

Si existe un espacio formal en el que el neolibera-
lismo cultural ha entrado por la puerta ancha con
su programa constitutivo del neosujeto liberal, este
lugar es la organizacién. Lo es, en el sentido en que
la empresa ha sido tomada como modelo de racio-
nalidad neoliberal. Los psic6logos viven esta expe-
riencia en un doble sentido: primero como actores
centrados en el andlisis del comportamiento de
los trabajadores, y segundo, como actores que se
miran a si mismos como trabajadores. Esta manera
de “mirar hacia adentro estando dentro” cobra una
dimensién favorable para la reflexividad porque, el
psicdlogo que trabaja con empleados es también
un empleado.

De Armas Pedraza, Venegas Ahumada, Salas y Agui-
lar-Bustamante (2019) han realizado un estudio en
el que dan cuentas de cémo, en el caso de Chile,
la instauracién del neoliberalismo ha derivado en
efectos letales para el ejercicio profesional de la
psicologfa, generando la proliferacién del trabajo no
decente (precariedad laboral/ flexibilidad laboral),
que se ha llegado a ubicar hasta en un desagra-
dable 64.5 % de los psicélogos que ejercen la profe-
sién. Esta situacién implica un marcado proceso de
desprofesionalizacion. A la precarizacién del trabajo
sigue, como consecuencia funesta, la des-colectiviza-
cién, derivada de una concepcién utilitarista de los
derechos individuales. De esta manera, los gremios
pierden su capital social, y su sentido de cohesién
pasa a girar alrededor de la realizacién de actividades
de integracién empresarial.

De lo que se trata, cuando se hace referencia a los
efectos perversos del neoliberalismo cultural es, en
primer lugar, a la difusién de la idea de que para
el orden establecido no existen alternativas que
sean viables. En efecto, al tomar por asalto los esta-
mentos de la vida politica, social, cultural y personal,
el proyecto neoliberal se vuelve omnipresente. Para-
déjicamente, este “estar” en todos los dmbitos de la
vida, incluido el espiritual, es lo que hace posible
su invisibilidad. El neoliberalismo se vuelve cultura
dominante, y al hacerlo, se torna invisible. Es por
esa razon que, desde el sentido comun no riguroso,
el neoliberalismo, culpable de grandes calamidades,
queda exento de culpas.

Condiciones de posibilidad de una psicologia
organizacional critica

Las condiciones de posibilidad de una psicologia
organizacional critica aparecen vinculadas, no solo
a la comprensién y solucién de los problemas deri-
vados del neoliberalismo cultural, sino también, a una
correcta vigilancia epistemoldgica frente a corrientes
y tendencias psicolégicas que buscan posicionar una
manera especifica de hacer psicologia, privilegiando
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la acomodacién de la disciplina a las demandas impe-
rantes en el entorno. La primera cuestién importante
aparece con la denominada psicologia organizacional
positiva, la cual se ajusta perfectamente al escenario
del sujeto liberal llamado a tener éxito. Es bueno
recordar que, en el entorno laboral posmoderno (pero
con las mismas premisas de la modernidad), el sujeto
que fracasa es culpable de su fracaso, y como es
de esperarse, la psicologia debe ayudar a redimir, con
la narrativa terapéutica vigente, al neosujeto, inyec-
tdandole altas dosis de motivacién, y potenciando sus
facultades productivas ilimitadas. En esta parte, tanto
la psicologia positiva (Cuervo-Carabel, Meneghel,
Orviz Marinez y Arce-Garcia, 2020), como la deno-
minada inteligencia emocional (Manrique Solana,
2015), cumplen su cometido. Se plantea entonces,
que una psicologfa organizacional de cardcter critico
deviene en una contra psicologia frente a la copiosa
produccién de literatura de superacién personal,
coaching organizacional, inteligencia emocional e
industria de la felicidad.

Las condiciones de posibilidad de esta psicologia
involucran un conjunto de propuestas que, aunque
disperso en su planteamiento, estd entretejido en un
marco conceptual y metodoldgico compacto.

Apertura de nuevas lineas de investigacién en los
diversos campos de accién de la psicologia organiza-
cional tales como: redes de comunicacién internas,
decisiones intersubjetivas, poder horizontal compar-
tido, liderazgo de soporte, cooperacién, conflicto,
cultura, estructuras no jerdrquicas, innovacién social,
modelos organizacionales autosostenibles, equipos
autodirigidos, cambio e inteligencia artificial, entre
otros. En cada caso, se busca delimitar qué es y qué
no es psicologfa organizacional (del Cerro, 2013).

A. Superar el enfoque psicoldgico centrado en el
individuo indeterminado, sometido a andlisis
fuera de su contexto, y colocar en su lugar a la
« » . . .

persona’, al sujeto pensante y sintiente (Valverde

Brenes, 2014).

B. Los psicélogos organizacionales deben ir al
encuentro con las realidades de los hombres
y mujeres del mundo laborar, estableciendo
compromisos sustantivos de contribucién al desa-
rrollo de su potencial humano, en los dmbitos
operativos, gerenciales y de liderazgo.

C. La industria de la autoayuda como técnica de
superacion personal de los trabajadores, la psico-
logia positiva aplicada en el plano organizacional
(Coyney Tannen, 2010), la falacia de la ecuacién
de la felicidad (Pérez-Alvarez, 2012), asi como la
tiranfa de la actitud positiva (Held, 2002, citado
por Pérez-Alvarez, 2012), constituyen plantea-
mientos populares que requieren de una mirada
critica no conformista, por carecer de rigor cienti-
fico (Pérez-Alvarez, 2012).

D. Pasar del paradigma del colaborador como
“principal activo de la organizacién” (cardcter
instrumental) al del colaborador “constructor de
activos”, (cardcter de actor-agente de transforma-
cién) bajo la premisa de que ningtin ser humano
debe ser reducido a condicién de “medio” (Palo-
mino, 2015).

E. Una psicologia organizacional critica preconiza
el abandono necesario del individualismo meto-
dolégico que establece que todos los problemas
pueden ser tratados desde una perspectiva indi-
vidual, es decir, atendiendo al individuo como
origen y destino de cualquier proceso, borrando
los condicionamientos sociales, econémicos,
culturales y de tipo histéricos que hacen de un
trabajador un “ser situado”.

E  El psicélogo organizacional estd llamado a realizar
una contribucién estratégica basado en el prin-
cipio de simetria, en la que el colaborador
contribuye al desarrollo de la organizacién en
la misma medida en que la organizacién contri-
buye al desarrollo del colaborador. Es decir, la
contribucién del colaborador no serd la correcta
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si no lleva implicita, el aspecto de realizacién
humana y profesional derivado de su propia
contribucién.

G. Los psic6logos de la organizacién deben mante-
nerse en estado de alerta epistemoldgica perma-
nente frente a lo que Jorge Alemdn denomina
“invencién de la subjetividad” por parte del
neoliberalismo (Zubillaga, 2018). En la tesi-
tura de Alemdn, aunque el neoliberalismo puede
producir la subjetividad, no puede apropiarse por
completo del sujeto, porque de lo contrario, el
crimen serfa perfecto (Giuliano, 2018), abriendo
el espacio para el optimismo critico.

Conclusién: hacia una psicologia organizacional
critica frente al neoliberalismo cultural

Articular una psicologia organizacional en el primer
cuarto del siglo xx1, en pleno apogeo de las escuelas
de negocios de los grandes centros universitarios, la
omnipresencia del cibermundo, la inteligencia arti-
ficial, el Big data, la entrada en el Antropoceno,
la irrupcién de los freelancers y la desigualizacion
radical del mundo, entre otras condiciones disrup-
tivas, implica que tal psicologia, en cualquiera de sus
encuadres programdticos, se abre al abordaje reflexivo
de si misma y de su campo especifico de accién. En
este sentido, mds que una conclusién de cierre, lo que
propongo es abrir un horizonte reflexivo marcado por
los desafios que la viabilicen. Los ejes vertebradores
de tal psicologia se concuerdan con los siguientes
ocho desafios.

Desafio 1. Giro meta tedrico

La psicologia organizacional es posible y necesaria
toda vez que haya realizado el giro meta tedrico que
le obligue a una reflexién tedrica sobre sus propias
teorfas, desde los perfiles formativos de la academia,
hasta el campo sensible de la practica laboral, recha-
zando lo que, en efecto, atente contra la dignidad
humana del trabajador. En el dmbito latinoameri-
cano, por ejemplo, este giro implica trabajar con

base en una critica ética, negativa y ontoldgica en
didlogo con el pensamiento social latinoamericano,
y no solo con los supuestos de los Critical Manage-
ment Studies europeos (Misoczky, 2017).

Desafio 2. Superacién del pensamiento binario

Se requiere el desplazamiento del pensamiento
binario en lo concerniente a la relacién subjeto-ob-
jeto, dado que, en tanto que estrategia de abor-
daje de la organizacién, la psicologia organizacional
carece de objeto en el sentido estricto del término.
Es asi porque el objeto no puede ser conocido sin ser
modificado, dado que interpretar es ya transformar,
y la transformacién es siempre la mejor interpre-
tacién (Pavon-Cuellar 2018). Asi, los pretendidos
objetos de la psicologia laboral dejan de ser lo que
son al ser comprendidos por el psiclogo. Como se
dijo al principio, hablar del sujeto de la psicologia es
referirse a preguntas (problemadticas) que deben ser
respondidas, mientras que, referirse a su objeto, es
hablar de un producto teérico transitorio e inestable.
Parafraseando a Wayne Dyer, se dird que, cuando
se cambia la forma de ver la realidad organizacional,
la realidad organizacional cambia de forma.

Desafio 3. Renuncia al gerencialismo

Es una prioridad que no admite postergacidn, el
desarrollo de una mirada no conformista del geren-
cialismo como prictica dominante que reduce todos
los dmbitos de la vida organizacional a la produc-
cién de utilidades. En el caso de la gestién publica,
la expansién global del neoliberalismo cultural
transformo al gerente cldsico de una dependencia
estatal en un implementador de recetas enfocadas
en la privatizacién de los derechos ptblicos, o como
sefialan Abdala y Puello-Socarrds (2019), en la
creacién de espacios puiblicos no estatales. El geren-
cialismo no es solo la accién consciente del gerente,
sino la ideologia desde la cual todo se transforma en
objeto de gestién. Bajo la égida del gerencialismo,
las relaciones sociales, los negocios, los procesos,
quedan sometidos a las normativas certificadoras
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de la calidad empresarial. Al abuso de la gestién,
reduciéndolas a programas descontextualizados, a
normas y politicas que no fueron elaboradas por
quienes estdn obligados a cumplirlas, es a lo que aqui
se denomina gerencialismo.

Desafio 4. Confrontar la tendencia de lo neuro

La psicologfa organizacional actual amerita una revi-
sién exhaustiva de su tolerancia y complicidad con
la “moda de lo neuro” (neuro-liderazgo, neuro-eco-
nomia, neuro-lingfiistica, neuro-marketing, neuro-co-
branza, neuro-capital humano, neuro-coaching,
neuro-ventas, neuro-cultura, etc.), y someter a examen
las premisas conceptuales de la psicologia positiva y
de la inteligencia emocional, en aspectos en los que
no pueden dar cuenta de la rigurosidad metodolé-
gica seguida para llegar a sus conclusiones. Una
actitud cientificamente responsable, debe poner
limite al optimismo desaforado de la happycracia
como “instrumento ideolégico enormemente eficaz
para justificar consecuencias crueles de la economia
de mercado, de excusar sus excesos y maquillar sus
locuras” (Cabanas Diaz e Illouz, 2019, citado por
Quijano Valencia, 2020).

Desafio 5. Del individuo-lider al lider-azgo

Silos psicologos, replicando a los filésofos y a los socié-
logos, “se detienen cuando todos pasan de largo”, se
impone una parada frente al tema del liderazgo y se
rompe definitivamente con la dicotomia anacrénica
lider-seguidor. Un paso adelante, colocar el énfasis
mds en los “roles de liderazgo del grupo” y menos en la
sacralizacién del “individuo-lider”. Lo que se necesita
con urgencia no es un lider fuerte para guiar la organi-
zacion, sino liderazgo en la organizacién para dirigirse
a si misma. La evidencia empirica indica que el indi-
viduo-lider estd sobrevalorado en las organizaciones
marcadas por la racionalidad neoliberal, mientras que
el lider-azgo, como capacidad de autoorganizacién,
autogestién colectiva y como capital organizacional,
permanece subvalorado.

Desafio 6. De la jerarquia a la redarquia

Junto con la transicién que va de la figura del “indi-
viduo-lider” al lider-azgo, como capital social e inte-
lectual de una organizacién para definir su horizonte
estratégico, se propone contribuir con la eliminacién
gradual de la “jerarquia”, colocando en su lugar la
“redarquia’, un constructo mds apropiado a la revo-
lucién 4.0, en la que la interaccién colaborativa entre
colegas serd mds horizontal y menos vertical. De esta
manera se desplazaria el organigrama para valorar
mejor al “redigrama’, comprendido como un mapa
estratégico situado, en el que cada actor dentro de
la organizacién aparece representado por la manera
en que se vincula con el resto del equipo, y por su
contribucién al cumplimiento de los objetivos insti-
tucionales, funcionando en redes de compromisos.
Desde esta postura, la jerarquia de personas da lugar
a la jerarquia de ideas y de responsabilidades.

Desafio 7. El tema de la dignidad

El psicélogo de la organizacién habrd de ser un
adalid de la dignidad humana, independiente-
mente de la forma que esta adopte en el futuro
(teorfa del actor-red, cyborg, personas hibridas, post
o trans-humanismo, etc.), contribuyendo a la no
proliferacién de neosujetos producidos a imagen y
semejanza del relato neoliberal, devoto del dogma

de la productividad.
Desafio 8. Capital al servicio de la vida

Y finalmente, si la multiplicidad de la vida humana
no se reduce a la racionalidad neoliberal (Cingolani
y Fjeld, 2019), entonces el capital nunca deberia
convertirse en el criterio principal del contrato
psicolégico entre la empresa y el empleado, por mds
que la realidad socioeconémica asi lo demande. En
este sentido, los psic6logos organizacionales estin
llamados a hacer una contra psicologia inspirada
en los principios del humanismo y no en los de la
racionalidad que impone el capital. Vuelve a reivin-
dicarse la idea del espacio organizacional como
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espacio comun de realizacién humana, haciendo
una opcién preferencial por un contra discurso en
el que se coloca al capital al servicio de la vida y no
lo opuesto.
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