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LA CAPACITACION EN EDUCACION POPULAR COMO
UN APORTE PSICOSOCIOLOGICO AL RESCATE Y LA CREACION
DE CULTURA ORGANIZACIONAL'

L Hipétesis explicativas acerca del deterioro organi-

zacional.

Diversos autores han estado preocupados por la falta de un
proceso democratizador, por el deterioro de 1las relaciones
interpersonales y los conflictos que se detectan en los equipos
gue trabajan en instituciones u organizaciones preocupadas por
el bien social de 1los sectores populares, como ser, los
c¢onsultorios del nivel primario de atencidén en salud, los orga-
nismos no gubernamentales con proyeccién social, los departa-
mentos municipales de accibén social, las escuelas insertas en
los sectores populares y de caracter comunitario, etec. El1
fenémeno al cual estamos aludiendo tiene consecuencias adversas
para el buen funcionamiento institucional y en especial para el

ejercicio de la democracia en la base (Cameratti y Vega 1988).

Se genera en estas instituciones un alto nivel autoeorita-
rismo, de ansiedad, donde la vitalidad disminuye y por ende la

creatividad y la autonomia se ven francamente deterioradas.

El presente documento ha sido publicado como parte del

proyecto "Programa de Capacitacién en Educacién Popular
para trabajadores de la salud™ auspiciado por la Aso-

ciacidén Canadiense de Salud Publica.

El autor agradece el valioso aporte intelectual de los
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Todo lo anterior ocasiona, por ejemplo, agresividad en 1los
equipos, organizandose subgrupos rivales que se culpan mutua-
mente o se acusa del deterioro a ciertas personas del eguipo,
etc. Es decir, se generan todos los problemas que enfrentan las
organizaciones: problemas de integracién, de colaboracioén, de
identificacioén, de adaptacidén, etc. (Bennis, 1979), vy en

especial, actitudes antidemocraticas.

Mas ain y y guizas esencialmente en la mayoria de estas
instituciones hay conciencia de que se ha perdido la capacidad
para trabajar con los sectores populares aldn siendo su pobla-
cidén de beneficiarios justamente estos grupos. Hay por tanto

una suerte de vacio conceptual y metodolégico junto a una

alteracién psicosocial.

Todo lo anterior puede ser comprendido a través de dos
hipbtesis:

Los problemas organizacionales y metodolégicos estan rela-
cionados con las maneras de como dentro de estas organizaciones
se genera el poder. Siendo este considerado como una relacién
social, los conflictos tienen gue ver con las maneras de como
se fijan las normas, metas y en especial los sistemas de
control para lograr los objetivos de la organizacién. En otras
palabras, el ejercicio del poder esta en funcién de la depen-
dencia, por lo que, cuanto mé&s dependiente y menos auténoma sea
una persona o grupo dentro de una organizacién menor sera su
poder. El poder en las organizaciones segin Mitchell (1978) se
observa como una forma de control que ejercen unos sobre otros
con el supuesto fin de lograr una mayor efectividad or-

ganizacional. Este control se ejerce a través de una serie de
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reglas, normas y procedimientos establecidos para alcanzar el
cumplimiento de los objetivos de la organizacién. Desde 1la
perspectiva de Bacharach y Lawler (1982) el poder es visto como
politico donde el uso de tacticas especificas por parte de
quienes sustentan el poder determina la obtencidn y retencidn
del control de los recursos reales o simbélicos. Sin embargo
agquellos a gquienes se controlan también pueden generar una
resistencia a la imposicién de normas y de reglas. Es decir, el
control adn asumidos por las personas al ingresar a la institu-
¢idén, puede causar conflictos y reacciones negativas y aumentar
la ansiedad de los individuos al introducir por ejemplo plazos
fijos para realizar las tareas, o fijar normas de desempeno,
ete. (Badilla, y Pallamar 1985).

En una segunda hipdtesis, postulamos que la falta de
concepcidn y metodologias para trabajar con los sectores
populares, asi como el deterioro de las relaciones interperso-
nales y la generacidén de conflictos parten esencialmente de la
distorsidén gque existe entre lo gque realizan las instituciones
de caracter social y el rol para lo cual éstas fueron teérica-
mente construidas. El1 conjunto de normas y reglamentos que
muchas de las instituciones han creado a través del tiempo, ha
desvirtuado esencialmente el sentido social que debe tener su
accién y por tanto, ha generado un tipo de rol laboral gue
propende al deteriorc institucional. No es este el momento en
gque podamos entrar a analizar los motivos y factores que han
precipitado el deterioro del proceso democratico y la genera-
c¢idén de una cultura autoritaria y desarticulada, sin embargo,
el fendémeno es palpable para cualquiera que conoce de cerca las

instituciones a las cuales estamos referiéndonos.




2 La capacitacién como aporte de intervencién psico-

socioldgica.

Cuando en una organizacién se presentan las anteriores
dificultades, generalmente las instituciones demandan a un
grupo de especialista que haga un diagndéstico organizacional lo
que posteriormente repercute en una intervencién especifica.
Esta labor es el objetivo de una disciplina dentro de 1las
ciencias sociales llamada psicosociologia organizacional que
representa el estudio de los fendémenos de interaccién social
entre individuos, entre individuos y grupos y entre grupos para
una intervencidén orientada a la solucién de situaciones
conflictivas o deterioro de las relaciones interpersonales. Las
acclones gque constituyen la intervencién psicosocioldgica son
diversas: simples reuniones de discusién y reflexidén para
diagnéstico de las causas que generan los conflictos; o
seminarios de reflexién para la busqueda de alternativas de
resolucién de problemas, y mejoramiento de 1las relaciones
interpersonales o retroalimentacién de parte de observadores de
medidas o conductas a desarrollar, o una accidén de formacidn y
transformacién del funcionamiento de la organizacidén a traveés
de la capacitaciodn.

Es sobre este ultimo tipo de intervencidn en lo cual esta
inserto el aporte el c¢ual hemos desarrollado y deseamos
explayarnos y comparar con otros planteamientos en el campo de
lo psicosociologia organizacional. Cabe reiterar gue en el
presente trabajo s6lo nos estamos refiriendo a organismos con
fines de produccién de bienes de servicio y no de consumo como
son las empresas o industrias. Es decir, como dijieramos

anteriormente a instituciones que han sido creadas para servir
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en especial a los sectores populares en una accién social y de

transformacidn.

El presente trabajo entonces, se refiere a los aportes
psicosociolbgicos gque a través de un proceso de capacitacién
hemos sido capaces de desarrollar en instituciones que tienen
un caracter social. Centrada nuestra accién de capacitacioén en
transferir la Educacién Popular y sus principios, la intencio-
nalidad y la concepcién de la capacitacién se orienta a un
rescate y cambio del sentido y destino de las practicas, de
quienes trabajan en instituciones con un objetivo social. La
educacién popular se podria describir en 1los siguientes
términos: 1) una pedagogia ideolégica dirigida a contribuir a
la concientizacién, el desarrollo y la organizacidén social
comunitaria; 2) una préactica pedagdgica que enfatiza el uso de
métodos participatorias y el anédlisis de herramientas técnicas
que se pueden utilizar para resolver problemas concretos en las
vidas de los participantes y 3) una intencionalidad politica
para forlacecer la identidad social de estos sectores popula-
res, aprendiendo a valorizar y preservar sus culturas ¥y
estableciendo una relacién entre la actividad educativa y la
capacidad de movilizacidén social entre los sectores populares
(Garcia-Huidobro, 1988. p.l1l). Por tanto, intenta la capaci-
tacidén que los participantes puedan visualizar y proyectar su
practica laboral no s6lo como un guehacer técnico sino de
transformacién social, destinada a potenciar la capacidad de
los grupos populares para convertirse en sujetos de su propio
proceso y de su propio destino, haciendo del rol laboral un
instrumento al servicio del auto mejoramiento de la calidad de
vida de los sectores populares. En consecuencia, el conocimien-

to adquiere su validez si sirve a los sectores populares para



resolver sus situaciones sociales problematicas. Ademas a esta
concepcidn y a las maneras especificas de materializarla en la
accidn afecta la forma en que los participantes se insertan en
su trabajo. Para esto los trabajadores de instituciones de
bien publico requieren rescatar la concepcién social e imple-
mentar las metodologias que les permitan realizar una labor
social coherente.

Es entonces el sentido gue tiene la propuesta de capacita-
c¢idén hacia un proyecto comin lo gue permite a los participantes
ser parte de wuna utopia que desean construir y por tanto
sentirse pertenecientes a una situacidén que es asunto de todos.

La capacitacioén afecta la pertenencia institucional de las
personas, e intenta generar la idea de un proyecto existencial
coman, donde pueden en el plano de las ideas generarse opinio-
nes conflictivas entre perspectivas fuertemente contradictorias

¥ sin embargo en el planc emocional mantener la armonia y no la
contrariedad.

A esta altura parece esencial que explicitemos gue cuando
la institucién hace la peticién o el encargo psicosociolégico
2 aguellos que van hacer la intervencién, es porgue de alguna
manera perciben gque la forma como han operado hasta el momento
no ha surtido el efecto esperado, hay por tanto, una bisqueda
por un funcionamientc distinto. Es decir, la institucionalidad
Y en especial aguellos gue detentan el poder estén dispuestos
a gque a través de cierta intervencidén se generen ciertos
cambios, y por ende comprender gue ciertas normas y practicas

pueden ser modificadas y alteradas.
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Por tanto, por un lado la institucidén tiene conciencia
acerca de sus deficiencias y por otro los capacitadores saben
gque su intervencién debe tener un sentido estratégico, dado gue
el peso institucional es dificil de cambiar. Por ende, el
proceso de capacitacidén entra a ser un tipo de aporte psico-
socioldgico en la medida gque va a generar cambios que son
importante a la institucionalidad como a los capacitadores.
Estos atin sabiendo que los que detentan el poder institucional
generalmente no estan dispuestos a compartirlo, la situacién
critica de la institucionalidad y otros factores externos a
ella como ser la democratizacidén de la sociedad en su conjunto,
hace posible la intervencién. Los capacitadores conscientes de
esta situacién estan en posicién de negociar en un plano de
cierta 1igualdad en aquellos gque hacen la peticién. Esta
negociacién va explicitéando lo gque la institucionalidad desea,
asi como los propésitos que tienen los interventores para hacer
la capacitacién. Conscientes estos de gue la institucionalidad
no intenta perder todo el poder, y que la capacitacién genera

conflictos para democratizar el poder, la negociacién se lleva
a cabo.

Cabe destacar que los capacitadores no tienen una posicidn
neutra acerca del efecto que desean lograr, est&an interesados
en gue se generen cambios especificos que modifiquen los roles
y la accién. Sin embargo, estas no pueden desconocer que la
estructura normativa dentro de una organizacidén es muy sdélida
Yy dque su modificacién no depende s6é6lo de la capacitacién. Por
tanto, los capacitadores deben estar conscientes que no son los
articuladores de la organizacién ni del poder, ni controlan las
variables de la acc¢idén, sino mas bién, los promotores de una

conciencia c¢ritica gue contribuya a generar dinamicas de
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cuestionamiento del poder y un rescate de la concepcidén social
del rol, a través de metodologias especificas. Los capacitado-
res con una cuota importante de realismo y en el ambito de lo
posible, pero aprovechando la situacidén de crisis intentan
generar espacios que permitan el cambio a una practica laboral
distinta que tiene que ver con la transformacién social. Los
capacitadores entonces, tienen un sentido politico en su acciodn

psicosociolégica.

Cuando hablamos anteriormente de rescate de la concepcidn
social a través de la capacitacién estamos refiriéndonos a que
el grupo gue esta en un proceso de formacidn se pone en
contacto y hace emerger las normas, valores, y supuestos dque
pueden haber sido adormecidos por el sistema institucinal, en
especial cuando éste es parte de una cultura mas amplia que ha
sido represiva, autoritaria y no democratica. La historia de
los miembros de estas instituciones a las cuales estamos
refiriéndonos, tienen toda una riqueza social gque debe ser res-

catada a través del proceso de capacitacién.

Son las caracteristicas de la concepcién e intencionalidad
de la capacitacidén y su metodologia que permiten gque ésta tenga

un sentido de intervencidén psicosociolédgica.

iConcretamente que hace que la capacitacién que estamos
proponiendo sirva como aporte a la psicosociologia de la or-
ganizacién?. Podriamos responder a esta interrogante diciendo
gque son los principios especificos de la capacitacidn, sus
contenidos ¥y su modalidad de implementacidén que lo transforma

en un aporte psicosociolégico.




2.1. Principios especificos de la capacitacién

a. Construccién del conocimiento a través del paradigma
de la reflexidén de/y en la accién.

Lo primero que podemos decir al respecto es que la manera
como se construye en la capacitacidén el conocimiento contribuye
a que esta sea una intervencidén en los términos de la psicoso-
ciologia organizacional, pero definida como afectando 1la

cultura organizacional.

La metodologia de capacitacién que propiciamos utiliza
como paradigma fundamental para la construccién de conocimiento
la Reflexidn de/y en la Accién y no el paradigma de la Raciona-
lidad Técnica.

El primer paradigma plantea gque en el mundo real de
aquellos gue tienen wuna practica la fuente esencial del

conocimiento es la reflexidn que se hace acerca de ésta.

Se trata que el conocimiento y la teoria que se va cons-
truyendo emanen de la elaboracién critica y creadora de la
practica, de tal suerte gque ésta deja de ser un cuimulo de
problemas o recuerdos acerca de acciones realizadas, y pasa a
ser una reflexién de la préctica como una expresioén social
donde existe un contexto histérico gque la condiciona y una
concepcidén o forma de ver el mundo que la dirige. Esta elabo-
racién critica lleva la practica a nuevos niveles de compren-
sién, es decir, a procesos de abstraccién de la misma realidad
que permite entender de manera diferente su complejidad con

todas sus contradicciones.
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Propiciar este tipo de construccién del conocimiento nos
aleja del paradigma de la Racionalidad Técnica al cual alu-
dieramos anteriormente. En este la practica descansa espe-
cialmente en la ciencia basica producto de la investigacién
positivista. Es decir, en la Racionalidad Técnica existe la
creencia que es posible aplicar a la practica aquellos prin-
cipios generales que la investigacidn ha sido capaz de concluir
(Schon 1983). Por tanto, el conocimiento se construye mas bien
desligado de la realidad y la practica.

Al confrontar estas dos maneras de construir el conoci-
miento lo que estamos intentando mostrar es una de las fuentes
primordiales de deterioro de las relaciones interpersonales: la
desvalorizacién gue hacen las personas con mayor preparacién
tebrica de otras que ejercen una practica pero no tienen la
sofisticacidén conceptual. Se genera la ilusién gque sé6lo la
practica eficiente la pueden ejercer los gque poseen el conoci-
miento cientifico. Por tanto, en lugar de que se consolide un

equipo creativo se producen grupos de poder.

Al utilizar el paradigma de la Reflexién de/y en la Accidn
lo gque hacemos es aprender a democratizar el saber de tal
suerte que todos aguellos que estan involucrados en un guehacer
tienen definitivamente una importante contribucién que aportar.
En este sentido entonces la capacitacidén a través de su
metodologia permite la dignificacién de todos aquellos gue
estan abocados a una préactica social determinada distribuyendo
horizontalmente el poder lo gque evidentemente contribuye a
mejorar las relaciones interpersonales. Bl saber entorices, se
construye colectivamente y no representa una imposicién de unos

sobre otros.
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Por tanto la construccién del conocimiento representa un
orden cognoscitivo-activo a partir del desarrollo analitico. La
importancia gque en la metodologia tiene la pregunta como desar-
ticuladora del saber ordenado y de la critica al conocimiento
estructurado permite gque cada participante se atreva a generar
un nuevo "saber ordenado" de acuerdo a la representacidn
significativa, a la pertenencia gque él1 tenga para el mejora-
miento de su vida concreta. (Pinto 1990)

b. El sentido participativo de la capacitacioén.

Una segunda caracteristica de la metodologia de capaci-
tacién que representa un aporte psicosociolédgico tiene gue ver
c¢on la orientacidén participativa de esta. La participacidn res-
ponde a la necesidad que guienes se capacitan tengan una in-
volucracién activa en el proceso de aprendizaje. Asi entonces,
ejercitar la participacién se traduce finalmente en repartir el
poder dentro de este ambito lo que implica el acceso a la toma
de decisiones y la responsabilidad en el proceso grupal. Todo
lo anterior con el fin de gque este tipo de aprendizaje grupal
se proyecte en la prlctica profesional que ejercen los trabaja-
dores de instituciones de caracter social a las cuales hemos
aludido permanentemente en este articulo.

La metodologia entonces permite que se desarrollen las
capacidades de los participantes y que se pronuncien los gque el
sistema ha tenido sin voz y a los cuales se ha cohartado su
creatividad.
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El uso de las técnicas participativas en el proceso de
capacitacién permite lo anteriormente descrito y por ende la
generacidén de reglas o normas de interaccién muy distintas a la

gue propician en ambientes conflictivos.

Al analizar las técnicas participativas ohbservamos gque
éstas intentan generar un espacio de interlocucidén entre todos

los participantes. Generalmente este no existe en las institu-

ciones donde mayormente hay una pobre relacién entre diferentes
grupos de poder. La técnica gquiebra la jerargquia y las normas
de interaccidén gque los participantes traen a la capacitacidn y
por tanto genera nuevos tipos de relaciones. La manera de
esperarse unos a otros para hablar, sentarse alrededor de un
material como un grupo multidisciplinario, elegir democrati-
camente las mejores opciones, etc. van generando nuevos
comportamientos de tolerancia y respeto., Estos pueden ser

comparados con los comportamientos usuales y analizados para

ver la manera como contribuyen a la generacidén de un ambiente

o0 clima social distinto al acostumbrado.

C. Flexibilidad curricular.

Una tercera caracteristicas metodolégica gque tiene un
esencial sello de intervencidén psicosociolégica, es la postura
que la capacitacién tiene frente a lo curricular. Los objetivos
Y la programacién por su propia caracteristica permiten gue en
el proceso de capacitacién se desarrollen tematicas que no
estan predeterminadas. Es la flexibilidad curricular la gque
permite dar cuenta de los aspectos conflictivos en las relacio-

nes interpersonales o de temdticas gque hacen dificil 1la

L_ e o
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concrecién de proyectos alternativos como ser; problemas con la
autoridad, «¢riticas a las normas institucionales, falta de
democracia en la toma de decisiones, etc¢. Ademas esta postura
metodolégica facilita que contenidos emocionales como ser rabia

o pena afloren y sean expresados y tomados en cuenta.

Lo esencial sin embargo, es que la flexibilidad permite
que la capacitacidén tenga directa relacién con la propia
practica, de tal suerte gque teoria y practica sea un todo
individual.

4. Consideracién del contexto sociopolitico.

Una cuarta caracteristica es la consideracion que hace la
metodologia del contexto socio-politico en que se desarrolla la
capacitacién. E1 guehacer de los participantes estd con-
dicionado por un contexto determinado por estructuras sociales
Yy politicas. Por ello es necesario reflexionar y analizar
permanentemente esta dinamica social con el propédsito de
comprender sus mecanismos de accidén y sus consecuencias tanto
en el ambiente macro social como micro social. Poder realizar
esto significa entre otras cosas lograr un justo equilibrio
atribucional acerca de las razones que han generado el deterio-

ro de las relaciones interpersonales de los equipos.
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2.2. Contenidos de la capacitacién y su modalidad de
implementacién.

Considerando los principios que generan la accién educa-
tiva, los encargados de ésta no presentan a los gue se estan
capacitando un plan de contenidos definido a priori. En este
caso, se da a conocer una serie de materias sobre las cuales,
en funcién de sus necesidades laborales, el grupo selecciona

las que considera mas relevante y motivante.

Por esto, se entrega un listado de tematicas en base a las

cuales los capacitados deben articular su proceso educativo.

Algunas de las temaAticas ofrecidas son: concepto de
educacioén popular, metodologia participativa, proceso grupal,
cultura popular, elaboracién de materiales educativos, investi-

gacién participativa, desarrollo local.

La actividad se realiza bajo la forma de taller. Cada una
de las sesiones se estructura generalmente de la siguiente

manera:

- presentacién de la sesidén: se da a conocer los cbjetivos

Yy la estructura de las actividades de la sesidn;

- dindmica de animacién y conocimiento: su objetivo es
promover el conocimiento interpersonal y denerar un
ambiente que facilite 1la participacién activa en el
trabajo grupal;
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- trabajo grupal: partiendo del supuesto de gue el proceso
de aprendizaje parte de la experiencia de las personas, de
su realidad y, de la idea de gque el conocimiento se
construye mediante la reflexidén de las experiencias y del
conocimiento acumulado, gran parte de las actividades del

taller se realiza en grupos.

En el trabajo grupal se utilizan técnicas gue estimulan y

facilitan la participacién de todos los gue se capacitan.

- plenario: se presenta los resultados de las actividades
desarrolladas en cada uno de los grupos de trabajo. Luego,
se explicita la propuesta de los capacitadores respecto al

tema en cuestiodn.

Cabe reiterar que la capacitacién estd en interna relacién
¢on la propia practica, por tanto las tematicas anteriormente
enunciadas tienen su real sentido si emergen desde, los propios
participantes como algo directamente Gtil a su accién social.
Por tanto la construccién del conocimientoc emerge de las
necesidades de la praxis y no representa un conocimiento
tebrico.

3 Aproximaciones y diferencias entre el presente aporte

y corrientes de la psicosociologia organizacional.

Enfocado nuestro aporte desde una perspectiva tipoldgica
de la organizacién, como dijeramos anteriormente estamos
insertos en lo gue se ha denominado en psicosociologia de la

organizacién en un sistema participativo donde se considera la
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involucracidén de los trabajadores en todas las decisiones que
les atafien directamente. Por tanto nos adscribimos a una teoria
organica de la institucién donde existe una interdependencia en
las tareas, descentralizacién del control y la autoridad y una
comunicacién horizontal. Esto se apoya la idea de que 1la
organizacién se adapta a las condiciones externas y a los
requerimientos de sus miembros para lograr las metas, por tanto
se asimila a un enfoque de contingencia descrito por Kast y
Rosenweig (1579).

En este mismo sentido, el aporte que estamos proponiendo
rescata el concepto de institucionalizacién acufiado por 1la
corriente socio-psicoanalitica el que se refiere a la recupera-
cidén de la fuerza de protesta contra lo instituido. Sin
embargo, difiere radicalmente de esta corriente en la manera
como aborda el andlisis institucional y el tipo de intervencidn
gque sugiere realizar. Como bien dice Petit (1984) el sociopsi-
coanalisis no pretende mayormente ponerse al servicio de un
sistema cliente para ayudarle a explicitar el tipo de organiza-
¢idén que debiera construir sino su fin es ampliamente exterior

y es el de desmontar las instituciones existentes.

La intervencidén en el sociopsicoanalisis se propone sacar
a flote lo reprimido de la institucidén. El1 objeto de analisis
serd todo lo no dicho que ha rodeado y que rodea la institucio-
nalidad de la intervencién de los socioanalistas en la historia
de la organizacién. De este modo se analizarén el encargo y la
demanda de intervencidn, la eleccidén de los interventores, los

horarios, ete¢. (Petit 1984).




17

En el aporte que estamos proponiendo el analisis insti-
tucional s6lo viene como un producto del aprender a situar la
accidén y el rol laboral en otra perspectiva. Es el cambio que
se intenta realizar en lo gue respecta a la accidon el gue
permite implicitamente el andlisis institucional y la trans-
formacidn.

A diferencia del sociopsicoanalisis los miembros de un
grupo no entran a hablar acerca de lo gue hacen en la insti-
tucién, el poder que ellos poseen en cuanto a sus actos
institucionales, o sobre las posibilidades que se les ofrecen
en el contexto institucional como elementos para estimular el
cambio organizacional, sino gue es el replanteamiento de la
praxis la que genera el cambio en la cultura organizacional.
Por tanto, la c¢reacién cultural viene mayormente de la propia
practica y no s6lo del cambio en la conciencia.

En este sentido es coincidente con el concepto de cultura

organizacional acunado especialmente por Schein (195%0).

Este considera gque la cultura organizacional esta en
funcién del tiempo que ha existido un grupo, su estabilidad y
los supuestos compartidos que el grupo va creando a través del
tiempo. Sin embargo, la cultura no sélo esta determinada por la
prolongada historia compartida sino también puede ser producto
de importantes e intensas experiencias. Es por esto que la
generacién de cultura organizacional es un proceso de apren-
dizaje.
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Shein (1990) postula que la cultura organizacional, en
especial las normas y las creencias del grupo, se genera como
producto de las maneras como los miembros responden a inci-
dentes criticos. Algo cargado emocionalmente, o generador de
ansiedad puede precipitar un ctimulo de conductas que crean a la
larga normas especificas, es decir, cultura. Una de nuestras
hipétesis centrales, como dijeramos al comienzo del presente
articulo, es gque mayormente las organizaciones gque han sido
constituidas con un fin social, han distorsionado su funcién.
Esto representa un incidente critico generador de una per-
manente ansiedad. Por tanto, el aporte a través de la capacita-
¢cién va dirigido al rescate de una identidad perdida y distor-
sionada, siempre y cuando esta capacitacién este referida al
cambio actitudinal, conductual, valdrico, en fin, significante
del actor social.

Estando nuestro planteamiento preocupado también por la
generacién de un tipo distinto de relaciones interpersonales a
través de la praxis, su objetivo se acerca a las corrientes
~lasicas de intervencién en la psicosociologia de las or-
ganizaciones: la de las relaciones humanas. Sin embargo, tiene

fundamentales diferencias con éstas.

La corriente de las relaciones humanas postula central-
mente gue s6lo wuna organizacidén susceptible de producir
satisfacciones sociales, ademas de satifacciones financieras,
puede ser eficaz. Para esto propone un cdmulo de técnicas
simuladas de situaciones problematicas o talleres de relaciones
interpersonales (grupos, grupos de sensibilizacién, grupos de

comunicacidén) para mejorar el clima organizacional.
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La ténica de estos enfoques es preferentemente tecnclégica
donde un consultor aconseja después de un diagnéstico, el tipo
de habilidades gque se requiere desarrollar para resolver
ciertas problematicas especificas. Se postula entonces gue las
instituciones mejoran sus relaciones interpersonales sélo
cuando ciertas habilidades son adquiridas y bien utilizadas.
Asi, por ejemplo, aprender a clarificar la comunicacidén permite
precisar la trasmision y recepcién de infoermacién y por ende
mejorar la relacién entre los subsistemas institucionales; o
adquirir 1las habilidades para confrontar conflictos permite
clarificar las normas y los roles que facilitan el logro de las
tareas organizacionales, o aprender habilidades para la reso-
lucién de problemas ayuda a gue las personas sean creativas y

no repitan practicas que han probado ser poco eficientes, etc.

La principal critica a este modelo es gque trata de
modificar las relaciones humanas para producir satisfaccidn y
productividad, sin tocar el sistema de poder, la naturaleza de
las tareas, las condiciones de trabajo, vy la mezguindad de las
remuneraciones y por ende la cultura organizacional. Etzioni
Amitai presenta un ejemplo significativo al respecto. "Los que
ocupan los puestos inferiores de la jerarquia son invitados a
participar en discusiones "democraticas" para una toma de
decisién, cuando de hecho las decisiones ya han sido tomadas y
la finalidad real de la reunidén es conseguir que las acepten

los que ocupen los rangos inferiores de la jerarquia”.

En este sentido nuestro aporte se preocupa del mejo-
ramiento de las relaciones interpersonales centrada en la
reestructuracién de la praxis y de la cultura. Es el sentido

distinto que adquiere el rol laboral y su posterior aplicabi-
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lidad la gue incide en el mejoramiento de las relaciones inter-
personales. Por tanto postulamos que solo donde es posible
cambiar la estructura de poder y el sentido de la accidén es

cuandoc serlamente comienza un cambio de la cultura organizacio-

nal.

Es por esto que lo que proponemos se inserta mas bien en
la corriente de la psicosociologia sociopedagogica definida por
Meignant (1972) como la accidén que pretende liberar el conoci-
miento como fuerza productora actora y transformadora. De agui
que la intervencidén sociopedagdgica es una metodologia que
afirma perseguir una finalidad en funcién de ciertos valores.
Como dice Meignant (1977), para la sociopedagogia a diferencia
de lo que sucede en un socioanalisis, el analisis de la proble-
matica qgue se desee resolver no se realiza en pocas horas de
discusiones sometidag a las provocaciones interpretativos sino
sigue un camino largo y progresivo gque se apoyara =£n un

diagnéstico y una estrategia de formacidén.

Sin embargo, lo gque estamos planteando se diferencia de
la clasica intervencidén sicopedagédgica en aguelloc gue repre-
senta la accidn de formacidn. En la intervencién psicopeda-
goégica se centran el interventor y el sistema cliente en el
analisis de la peticién. Es decir, por medio de la confron-
tacién de 1la competencia tebdrica y practica del sistema
interventor con el cuerpo de informaciones poseidas por el
sistema c¢liente de un modo no sistematizado sobre el fun-
cionamientc vivido de las organizaciones, se llega a explicitar
una parte cada vez mas amplia la peticidn latente y de este

modo, a realizar un cambio en el sistema.
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En lo que estamos proponiendo se intenta si asi podemos
decir, postergar el andlisis de la peticidén por una capacita-
¢ién para la transformacién. Es decir, se sugiere al cliente
gue sus necesidades sentidas son producto de la propia dis-
torsién gue ha tenido el rol impuesto por las normativas del
sistema. Por tanto, se le propone al cliente que a través de la
capacitacidén se lograrad reestructurar el rol, lo gque traeréa
evidentemente un cambio de las relaciones interpersonales a
raiz ma&s bien de un cambio en la cultura organizacional. El
analisis de la peticidén y el analisis institucional se generan
entonces no como una critica al sistema para luego generar la
alternativa, sino por el contrario se construye colectivamente
una alternativa, primero, para luego dimensionar las dificulta-
des gue del rol institucional se producen pero desde esta nueva

perspectiva.

Por tanto, la intervencién que implementemos se diferencia
en muchos aspectos de otros aportes psicosociolégicos tanto en
lo ideoldégico como en lo metodoldgico. En especial porque

intenta afectar esencialmente lo cultural.

En la proposicién gue hemos desarrollado la ténica es
netamente constructivista. La adquisicién de habilidades no es
lo central sino mas bien el proceso de construccién de una
légica y racionalidad distinta a lo imperante, la cual permite
una efectiva pertenencia institucional. Es decir, el proceso de
construccion de una racionalidad/accién diversa. El1 dque se
capacita junto con aprender a mirar su realidad en forma
totalizadora, buscando el sentido que esta tiene y las inter-
relaciones de las miltiples dimensiones de ésta, se compromete

con un proyecto de transformacién social, a través de una
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postura educativa.

Cabe destacar que en 1990 hicimos una investigacién con el
fin de determinar a través de un cuestionario el cambio gue
pudiera generarse en la actitud frente a los sectores populares
de parte de un grupo de trabajadores de la salud que habria
sido expuesto a la capacitacién a la cual nos estamos refirien-
do. A pesar de gue estamos conscientes de las limitaciones que
tienen los cuestionarios para medir dimensiones culturales, sin
embargo, 1los hallazgos mostraron gue un grupo experimental
expuesto a la capacitacién registré una diferencia es-
tadisticamente significativa entre la medicién antes y después
en un diseno cuasi experimental, siendo la diferencia en el

grupo control no estadisticamente significativa. (Magendzo
1991).
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