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En el contexto de la oposicion entre las actividades intelectuales y
manuales, desarrollamos una investigacion para comparar la in-
tencién de permanecer/abandonar la organizacién entre los pro-
fesores de Gestion de Recursos Humanos (GRH] y los obreros de
la construccién. Aplicamos la Escala de Intenciones Conductuales
de Permanencia en la Organizacién (EICPO) y un formulario so-
ciodemografico en 154 trabajadores de Belo Horizonte, siendo 77
profesores y 77 obreros. Aplicamos también entrevistas semies-
tructuradas a un pequefio nUmero de participantes, explorando los
argumentos de los participantes sobre dichas intenciones. Entre los
profesores predominé la intencién para abandonar, mientras que
entre los obreros, la intencion para permanecer. La diferencia entre
las distribuciones fue estadisticamente significativa. ldentificamos,
sin embargo, una fragilidad de los vinculos con la organizacidn para
ambos grupos ocupacionales. Por un lado, las intenciones de per-
manecer/abandonar y los argumentos justificativos en sus simili-
tudes y diferencias no corroboraron la esperada polarizacién entre
el trabajo intelectual y el manual. Por otro, podemos entenderlas
como un reflejo simultdneo del escenario econdmico actual del pais
y del perfil formativo de los dos colectivos, en el que los obreros
tienen menos opciones de reinsercion en el mercado, mientras
que la formacion de los profesores permite otras inserciones en el
mercado y/o tener mas de un empleo.

Palabras claves: trabajo intelectual, trabajo manual, intencidn
de permanecer/abandonar, investigaciéon comparativa.
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In the context of contrasting intellectual and manual work, we
developed research to compare the turnover intentions from
the organization among Human Resource Management (HRM)
teachers and building construction workers. We applied the
Behavioral Intentions to Stay in the Organization Scale (BISOS])
and a sociodemographic form in 154 workers in Belo Horizonte,
77 teachers and 77 construction workers. We also applied
semi-structured interviews to a small number of participants,
exploring the participants’ arguments about these intentions.
Among the teachers, there was a predominance of the intention
to leave, whilst among the construction workers, the intention
to stay. The difference between the distributions was statistically
significant. We identified, however, a fragility of bonds with the
organization for both occupational groups. On the one hand,
the turnover intentions and the justifying arguments in their
similarities and differences did not corroborate the expected
polarization between intellectual and manual work. On the other
hand, we can understand them as simultaneously reflecting the
country’s current economic scenario and the educational profile
of the two groups, in which construction workers have fewer
options for reinsertion into the market, while teachers’ training
enables other insertions into the market and/or having more
than one job.

Keywords: intellectual work, manual work, turnover intentions,
comparative research.
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La cuarta revolucion industrial se presenta al mundo y
sus consecuencias se hacen visibles. Lejos de sostener
la creencia de que las transformaciones tecnoldgicas -
como las plataformas digitales de la llamada economia
colaborativa (Sendler, 2018; Wan et al., 2015) - podrian
superar las penurias del trabajo que marcaron el siglo
XX, los estudiosos (por ejemplo, Abilio, 2021; Antunes,
2018, 2020; Braga, 2019; Garrido, 2006; Hewison, 2016;
Slee, 2017; Standing, 2013) han prestado atencidn a la
precarizaciony a sus amplias y diversas manifestaciones
en la vida de los trabajadores. Ejemplos de ello son:
los tipos de trabajo emergentes, como la uberizacién
por aplicaciones y la pejotizacdo (la transformacion del
trabajador individual en persona juridica, cambiando la
relacion de trabajo en comercial) (Antunes, 2018; Souza &
Borges, 2020); la desafiliacién social (Castel, 1995/2008),
reflejo de la pérdida de pertenencia al mercado laboral
productivo, con implicaciones identitarias; y el aumento
de la dualidad del mercado laboral, profundizando las
desigualdades entre los trabajadores (Autor et al., 2006;
Castells, 1996/2010; Goos et al., 2009; Kalleberg, 2016).
Concomitante a las transformaciones tecnoldgicas,
recientemente se ha puesto de manifiesto la tendencia
de rupturas dentro de las profesiones, en relacidn con
la reduccidn de los puestos de trabajo, la devaluacion
social y la posible desaparicion de algunas actividades
ocupacionales (Frey & Osborne, 2017; Schwab, 2016;
Susskind & Susskind, 2015). Desde otro punto de vista,
la separacidn del trabajo entre las modalidades manual
e intelectual, que se remonta a la antigliedad clasica
(Anthony, 1977), sigue guiando las categorizaciones
sociales en nuestros dias, de modo que cada una de
dichas categorias esta asociada a expectativas y creen-

cias sociales distintas.
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En Brasil, probablemente la devaluacion de las
ocupaciones manuales sea influenciada por la heren-
cia histérica y cultural de las relaciones de trabajo
y sociales de la esclavitud (Schwarcz, 2019; Souza,
2017, 2018). Dicha influencia ha sido senalada como
muy fuerte y persistente por Souza (2017, 2018) impi-
diendo incluso que las personas negras, descendentes
de negros y pobres puedan ejercer y conquistar una
plena ciudadania. Hay probablemente una devaluacidn
mutua entre razas y pobreza de un lado y ocupaciones
manuales de otro. La persistencia de tal desvaluacion
se ha sustentado por una estructura sociopolitica y
econdmica de mantencién de la desigualdad (Cardoso,
2010; Schwarcz, 2019; Souza, 2017).

Ademas, durante el periodo de la Il Revolucion
Industrial y/o del apogeo de la sociedad de bienestar en
los paises desarrollados, el principio gerencial taylo-
rista de separacidn entre la concepcion y la ejecucion
del trabajo (Neffa, 1990) ha reafirmado el desprestigio
de las ocupaciones manuales, por la idea de ser eje-
cutables sin necesidad de utilizar ninguna reflexion y/o
pensamiento, frente al primero, dotado de mayor esta-
tus, aceptacion social y mejor remuneracion. A pesar de
que en Brasil (como en otros paises subdesarrollados
y/o en desarrollo) nunca se vivid exactamente una
sociedad de bienestar (Cardoso, 2010), la organizacion
taylorista-fordista del trabajo influencié las organiza-
ciones, incorporandose en el planeamiento y practicas
de trabajo. Probablemente, fortaleciendo una categori-
zacion que devalua el trabajo manualy pesado que ya se
asentaba en la citada herencia de la esclavitud.

Para ilustrar los efectos y la persistencia de los
significados de tales categorizaciones, podemos men-

cionar a los obreros invirtiendo en la educacion formal
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de sus hijos para, entre otras cosas, liberarlos de las
actividades manuales (Cardoso, 2010; Santos & Barros,
2011) cuando adentraren en el mercado, asi como regis-
tramos conductas de los obreros intentando esconder,
fuera del local de trabajo, su condicion obrera (Borges
& Peixoto, 2011; Santos & Barros, 2011). Los estilos de
gestion surgidos a finales del siglo pasado, a su vez,
prescribieron la reduccion de las actividades repetitivas
y la reapropiacién del dominio del trabajador sobre todo
el proceso de trabajo (Coriat, 1991/1993; Marglin, 1980).
Sin embargo, autores como Gounet (1999) sefalaron
aumento de productividad, con mas ventajas para las
organizaciones que para los trabajadores, o sea, con mas
explotacion. Otros estudiosos (por ejemplo, Autor et al.,
2006; Castells, 2010; Frey & Osborne, 2017; Goos et al.,
2009) han demostrado que la aplicacion de estos métodos
de gestion junto con las nuevas tecnologias informaticas,
de comunicacion y de procesamiento de datos, en el con-
texto econdmico neoliberal, ha posicionado los empleos
de calidad por un lado y los empleos precarios, por otro.
Segln Hewison (2016), esta situacion de polarizacién de
la calidad de los empleos ha sido designada por los insti-
tucionalistas como mercado de trabajo dualista.

Esta vision es controvertida (Adamson & Roper, 2019;
Kalleberg, 2016}, ya que los resultados de varias encues-
tas varian segun la ocupacidn, los tipos de capitalismo
y paises, entre otros aspectos. Por ejemplo, Sengupta
et al. (2009) compararon los puestos de trabajo en los
sectores de fabricacidon de alimentos y los puestos de
trabajo en los sectores de los medios de comunicacion.
Descubrieron que, a pesar de los estereotipos, los
primeros mantienen bajos salarios, pero una relativa
autonomia, mientras que los segundos ofrecen auto-

nomia, pero tienen altas exigencias de rendimiento y
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bajos salarios. Los autores concluyen que los sectores
encuestados no reproducen la polarizacién esperada.
Otros autores (por ejemplo, Ansoleaga et al., 2015;
Goncalves et al, 2020; Hewison, 2016; Standing, 2013],
a su vez, han senalado que la precariedad e intensifi-
cacion del proceso productivo, junto a las evidencias de
diversas formas de violencia en el trabajo, han afectado
a diferentes ocupaciones. Es, por tanto, un fenomeno
controvertido, complejo y multidimensional (Adamson
& Roper, 2019).

En este escenario, nos preguntamos si polarizar los
puestos de trabajo entre actividades manuales e inte-
lectuales sigue siendo Util para distinguir la calidad
del empleo, o si hay ilusiones en tales distinciones.
Asi pues, nos propusimos analizar como los trabaja-
dores de actividades intelectuales - representados
por los profesores de cursos superiores de Gestidn
de Recursos Humanos (GRH) - y los de actividades
manuales - representados por los obreros de una
empresa de construccion - se vinculan con sus trabajos
y con las organizaciones empleadoras. Elegimos dichas
ocupaciones por las caracteristicas de las actividades
principales que desarrollan (intelectuales frente a
manuales) y por la oportunidad surgida de investigar
sobre ellas. Exploramos, entonces, los vinculos con el
trabajo teniendo en cuenta la intencion de permanecer/
abandonar (intencion de turnover)) y las justificaciones
que los participantes presentan sobre dichas intencio-
nes. La intencién de permanecer/abandonar el trabajo
o la organizacion (Holtom et al., 2008) se refiere a la
predisposicion consciente y deliberada de permanecer
o abandonar el empleo en un futuro inminente. Por ello,
la seccidn siguiente aborda los conceptos basicos rela-

tivos a la intencion de turnover laboral.
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EL TURNOVER E INTENCION DE PERMANECER /
ABANDONAR EL EMPLEO

Elturnoverserefiere alasalida, voluntaria oinvoluntaria,
de los trabajadores del empleo (Coomber & Barriball,
2007; Haider et al., 2020). Las altas tasas de turnover
de personal se asocian, entre otros aspectos, con un
menor desempeno organizacional, mayores tasas de
accidentes y una mayor frecuencia de conductas con-
traproducentes (Hancock et al., 2013; Hausknecht &
Trevor, 2011; Heavey et al., 2013; Mai et al., 2016; Park
& Shaw, 2013). Segin Holtom et al. (2008), la investi-
gacion acerca el del turnover laboral ha evolucionado:
comenzando con el andlisis de los antecedentes a
nivel individual (antes de 1985); extendiéndose a las
consecuencias y, en algunos casos, ampliando el nivel
de analisis al nivel organizativo (entre 1985y 1995); e
incluyendo antecedentes y consecuencias mas distales,
la preocupacion por los aspectos temporales y analisis
multinivel (desde 1995).

Uno de los principales predictores inmediatos del
comportamiento de turnover es la intencion de perma-
necer/abandonar el trabajo o la organizacién (Cohen
et al.,, 2016; Coomber & Barriball, 2007; Griffeth et
al., 2000; Holtom et al., 2008; Mai et al., 2016). Esta
intencion se refiere a la predisposicidn consciente y
deliberada de permanecer o abandonar el empleo en un
futuro inminente (Mobley et al., 1978). Las intenciones
de permanecer/abandonar se han tratado en la litera-
tura como polos opuestos de un mismo fendmeno. Sin
embargo, algunas investigaciones han senalado dife-
renciaciones en la relaciéon con los antecedentes (por
ejemplo, Cohen et al,, 2016; Cho et al., 2009; Kersaint
et al., 2007; Nancarrow et al., 2014). Adicionalmente,

Heleno (2016) sehald que, probablemente, las personas
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experimentan la realidad con elementos contradictorios
entre el fortalecimiento de la intencion de permanencia/
abandono, siendo la intencidn del sujeto, en consecuen-
cia, el resultado de la elaboracion o balanceo de dichos
elementos. En concordancia, Borges (2018) llama la
atencion sobre la confluencia de variables de caracter
personal y contextual (trabajo y oportunidades externas)
en el proceso de decision de permanecer/abandonar el
trabajo. Por lo tanto, las intenciones de quedarse o irse
son construcciones sociales dindmicas.

Los estudios mas comunes acerca del turnover y la
intencion de permanecer/abandonar se han hecho
sobre el trabajo de los enfermeros, acerca de los cuales
ya se han realizado revisiones (por ejemplo, Daouk-Oyry
et al., 2014; Halter et al., 2017; Hayes et al., 2012). Sin
embargo, existen estudios acerca del turnover y de la
intencion de permanecer entre los profesores (por
ejemplo, Borman & Dowling, 2008; Polizzi Filho & Claro,
2019; Moreno-Jiménez et al., 2009) y entre los obreros
de la construccion (por ejemplo, Park et al., 2014; Zhang
et al., 2015), aunque no se han encontrado comparacio-

nes entre las dos ocupaciones.

METODO

Desarrollamos la investigacidon en dos tipos de orga-
nizaciones en la ciudad de Belo Horizonte: en una
empresa de construccidon e inmobiliaria de edificios y
en ocho instituciones de educacién superior (IES) de
cursos presenciales de GRH - siete del sector privado
con fines lucrativos y una universidad publica estatal.
Realizamos una investigacion comparativa en que apli-
camos a los trabajadores un cuestionario estructurado
de intencion de permanecer/abandonar el trabajo o

la organizacion. Para complementar la informacion,
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ampliar la comprension del campo e identificar las
justificaciones construidas por los participantes sobre
sus intenciones de permanecer y/o abandonar, también

aplicamos entrevistas individuales semiestructuradas.

PARTICIPANTES

Aplicamos los cuestionarios a 154 participantes:
obreros efectivos de la empresa de construccion y
profesores de GRH. Todos los participantes fueron
incluidos en la muestra segun criterios de accesibili-
dad y voluntariedad.

Los obreros efectivos de la empresa de construc-
cion (N=77) presentaron medias de: edad de 41,16
anos (SD=12,75); de trabajo en el sector, 13,39 afos
(SD=10,52); y, en la empresa actual, 2,9 anos (SD=4,2).
Eran casi en su totalidad hombres (3,9% mujeres). En
referencia al nivel de escolaridad, el 64,9% de dichos
obreros tenian hasta primaria incompleta y el 14,3%
primaria completa. Los profesores de GRH (N=77)
presentaron una edad media de 42,16 afos (SD=8,31),
trabajando en la ensefanza 8,27 afos (SD=4,98) y, en
la organizacion actual, 4,83 anos (SD=3,35). La mayo-
ria eran mujeres (59,74%), 74,0% de las cuales tenian
maestria y/o doctorado y 26% especializacion.

Los participantes por ocupaciones no difieren signifi-
cativamente con respecto a la edad (t = -0,57; p = 0,568),
pero si con respecto a la antigiiedad en el sector econo-
micoy en la organizacion (respectivamente, t = 3,86 para
p < 0,001; t = 3,05 para p = 0,003]). Los dos grupos tam-
bién son distintos en relacidon con el género y el perfil
de educacién formal de los participantes, ademas de
que, obviamente, desarrollan trabajos muy diferentes
(intelectuales frente a manuales), razén por la que los

elegimos para esta investigacién comparativa.
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INSTRUMENTOS Y SU APLICACION

Utilizamos una escala de un solo factor: la Escala
Conductual de Permanecer en la
Organizacion, EICPO (Menezes & Bastos, 2010). Dicha

escala, en un estudio realizado en diferentes sectores

de Intencidn

y regiones de Brasil, presentd un coeficiente alfa de
Cronbach satisfactorio (a=0,71). La EICPO recoge pre-
guntas sobre la intencién de permanecer/abandonar
la organizacion y engloba las perspectivas actitudinal y
conductual, presentando siete situaciones-dilema con
dos alternativas de accion (permanecer/abandonar, que
van de -3 a +3, respectivamente). El punto “0" significa
el equilibrio entre las fuerzas que influyen en las dos
direcciones: intencion de permanecer o de abandonar la
organizacion. Para el analisis de los datos, cambiamos
las puntuaciones de las respuestas en una escala de 1
a 7. Asi, el punto de equilibrio quedé correspondiendo a
la puntuacidn 4, por debajo de la cual, a menor puntua-
cién, mayor es la intencion de permanecer, y por encima
de la misma, a mayor puntuacién, mayor es la intencién
de abandonar.

Aplicamos la EICPO de forma individual y, para pre-
servar el anonimato de los participantes, guardamos
los términos del consentimiento informado en sobres
distintos de los usados para los cuestionarios. En el
caso de los obreros, la aplicacidn fue facilitada por el
uso de un dispositivo informatico de mano (Pocket PC) y
por la representacion de la escala utilizada en tarjetas
de colores. En el caso de los profesores, utilizamos el
formato tradicional de lapiz y papel.

Aplicamos también un formulario sociodemografico,
suficientemente sencillo para preservar el anonimato
de los participantes, tanto en la aplicacion de los cues-

tionarios cuanto en las entrevistas. En él, solicitamos
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informacion acerca del sexo, la edad, el estado civil,
el nivel de estudios y la antigliedad en el trabajo (en la
actividad y en la organizacion).

En la construccidn, ademas de aplicar los cuestio-
narios, también entrevistamos seis obreros y entre los
profesores de GRH, entrevistamos 10 de ellos/ellas.
Para estas entrevistas semiestructuradas, utilizamos un
guion que incluia preguntas acerca de las intenciones de
permanecer/ abandonar la organizaciéon. Entrevistamos
a los participantes de forma individual con grabacion vy,
posteriormente, transcribimos en su totalidad.

Analizamos las respuestas a la EICPO, aplicando
estadisticas descriptivasy la prueba t para comparar las
respuestas de los dos grupos de la muestra. Sometimos
las respuestas a las entrevistas a un analisis de conte-
nido. En un primer momento, aplicamos la categoriza-
cién tematica en la que cada entrevista fue categorizada
por dos colaboradores (estudiantes) y por nosotros, los
autores. En un segundo momento, nosotros volvimos a

analizar las entrevistas teniendo en cuenta la categori-
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zacion anterior, asi como la linea general de argumen-

tacion del participante en cada entrevista.

RESULTADOS

Los resultados de la EICPO (Tabla 1) indicaron que entre
los profesores hay predominio de la intencion de abandono
(M = 4,19; SD = 1,09), mientras que, entre los obreros, de
permanencia (M = 3,65; SD = 1,46). La diferencia entre las
medias de las distribuciones de puntuaciones no mostrd
ninguna diferencia significativa. Sin embargo, estable-
ciendo intervalos en la escala, observamos que el 18,2%
de los obreros se encontraba en el intervalo de mayor
intencion de permanencia frente al 5,2% de los profeso-
res. Por lo tanto, aplicamos la prueba t (para muestras
independientes), cuyos resultados (t = -2,593; p < 0,011)
corroboraron que hay una diferencia significativa entre las
dos distribuciones, lo que indica que hay mas obreros con
intenciones de permanencia moderadas y fuertes.

Para comprender mejor el origen de las diferencias

encontradas (Tabla 1), calculamos a continuacion las

Tabla 1
Media, direccidn e intensidad de la intencion de permanecer/abandonar la organizacion de los obreros y de los profesores
Obreros Profesores
Media 3,65 4,19
Desviacion estandar 1,46 1,09

Intervalos de puntuaciones

Proporcién de participantes (%)

Fuerte X<2 18,2 5,2
Tendencia a quedarse Moderada 2<x<3 11,7 9.1
Débil 3<x<4 23,9 22,1
Equilibrio --- X=4 3,9 6,5
Débil 4<x<5 23,4 36,4
Tendencia a irse Moderada 5<x<b 18,2 18,2
Fuerte x>6 1,3 2,6
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puntuaciones medias de los items de la EICPO por ocu-
paciones: obreros y profesores (Tabla 2). Observamos
diferencias estadisticamente significativas (p < 0,05)
entre las muestras en las puntuaciones de la cuartay la
quinta preguntas de la EICPO. En ambas, las puntuacio-
nes medias de los obreros estan por debajo del punto de
equilibrio (x = 4), mientras que lo contrario ocurre con los
profesores. Por lo tanto, estas preguntas son de especial
importancia para las puntuaciones de la Tabla 1. ;De qué

tratan especificamente?
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La situacion-dilema de la cuarta pregunta es la
siguiente: “Imagina que una gran empresa te ofrece una
oportunidad de trabajo con las mismas condiciones de
tu empresa actual, pero con un salario sustancialmente
superior al que ganas actualmente. Siempre has traba-
jado en la misma empresa y te quedan pocos anos para
jubilarte. Ante la posibilidad de cambiar, ;qué harias?” Las
respuestas mostraron que los obreros tienden entonces a
arriesgar menos en ese contexto y se preocupan mas por

mantener sus derechos en la proximidad de la jubilacion.

Tabla 2
Puntuaciones medias por pregunta en la Escala de Intencion Conductual de Permanecer en la Organizacion [EICPO) para
obreros y profesores
Cuestiones Sector Media D:si‘gi:;ia(:'n t e p
Cuestion 1 Obreros 4,45 2,57
Profesores 4,57 1,87 -0,32 0,747
Cuestion 2 Obreros 4,44 2,59
Profesores 4,10 2,09 0,89 0,375
Cuestion 3 Obreros 4,26 2,56
Profesores 4,79 1,71 -1,52 0,131
Cuestion 4 Obreros 2,94 2,29
Profesores 3,97 2,06 -2,96 0,004
Cuestion 5 Obreros 2,60 2,14
Profesores 4,52 1,96 -5,81 <0,001
Cuestion é Obreros 2,51 2,12
Profesores 3,10 1,80 -1,88 0,061
Cuestion 7 Obreros 4,32 2,51
Profesores 4,25 1,88 0,22 0,828
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En la quinta pregunta, la situacion-dilema consiste en:
“Supon que tu no estas satisfecho con las condiciones
de trabajo ofrecidas por tu organizacion, pero tu salario
estd por encima de la media del mercado. Al ser infor-
mado de la apertura de una vacante con tu perfil en otra
empresa de la misma area, pero que paga menos de lo
que tu recibes actualmente, ;qué decision tomarias?”
La prevalencia de las puntuaciones entre los obreros en
el sentido de la intencidon de permanecer, indica que las

demds condiciones de trabajo (incluso en una ocupacion

Tabla 3
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considerada de riesgo) importan menos a ellos que el
salario que reciben en el contexto de sus vidas.

Queda por comprender cdmo los profesores y los
obreros justifican sus intenciones de permanecer/aban-
donar. Analizamos las entrevistas teniendo en cuenta el
razonamiento y el posicionamiento del entrevistado en
su conjunto, es decir, intentamos aprehender el conte-
nido de las entrevistas, con respecto a la argumentacidon
del entrevistado en relacidn con las referidas intencio-
nes (Tabla 3).

Restmenes de los argumentos de los obreros y de los profesores sobre sus intenciones de permanencia/abandono del

trabajo

Argumentos de los obreros

Argumentos de los profesores

Abandonar (intencion de abandono)

Volver a la ciudad de origen para vivir con la familia.

Buscar un empleo en el que haya mas equidad entre los requisitos y las
contrapartes, especialmente en términos de seguridad laboral. Buscar
un trabajo mejor pagado, con mas beneficios y el cumplimiento de los

derechos legales.

Considerar las oportunidades de crecimiento (clasificacién profesional)
en la empresa como menores de lo que desearian y tener poco

reconocimiento.

Estar insatisfecho con su “clasificacion” en la empresay con la dificultad
para hacer lo que sabe y con la secuencia procedimental que conoce y

que le gustaria (impedir que se complete).

Buscar oportunidades.

Tener otras oportunidades de empleo y trabajo.
Prepararse para las oposiciones.

No estar sometido a las exigencias y faltas de respeto de la organizacion

en relacién con las horas acordadas.

Enfrentarse al cansancio, la mala pagay al trabajo nocturno.
Recibir asignaciones inaceptables de materias y giros frecuentes.
Tener una autonomia baja y/o controlada.

Darse cuenta de las presiones, las amenazas y el estrés.

Percibirse a si mismo como “desechable” y la devaluacién del profesor.

Para permanecer (intencion de permanencia)

Tener oportunidades de crecimiento (que se han materializado) y
condiciones de trabajo (mas seguridad, mas respeto a los derechos
laborales) superiores a su anterior trabajo en un ingenio azucarero.
Sentimiento de reconocimiento: informar que fue elegido para la funcién/

actividad actual.

Disfrutar de la actividad de albafil y aprender unos de otros vy,

especialmente, aprender a trabajar con seguridad.

Identificarse con la actividad.

Desarrollar una interaccidn positiva con los estudiantes [principalmente)

y los colegas.
Ser reconocido por los estudiantes.

Ser reconocido por la organizacién, con mayor carga de trabajo y
actividades.

Tener acceso a cursos, asi como a becas, en su mayorfa puestas a
disposicion por el sindicato.

No percibir que la organizacién comete una injusticia muy fuerte contra

el profesor, o que ya no lo respeta.
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El primer argumento de los obreros - el regreso a
la ciudad de origen - esta asociado al hecho de que el
entrevistado vive solo en Belo Horizonte y visita a la fami-
lia en los fines de semana [semanal o quincenalmente).
El segundo - busqueda de una mejor equidad - se basa
en su observacion de que en la empresa empleadora
esta caracteristica del trabajo es deficiente, como: “nos
cobran algo, luego nosotros vamos; cuando necesita-
mos de ellos, no nos atienden”' (entrevistabb).

Esta afirmacidn se inscribe en el contexto de su relato
sobre la forma de abordar la cuestion de la seguridad,
respecto de la cual son orientados y exigidos por el
cumplimiento de determinadas normas, pero no siem-
pre disponen de los medios adecuados para cumplirlas.
Tal sentido de busqueda de la equidad se asocia a su vez
con su relato de aspirar un mejor salario, mas benefi-
cios y mas respeto a los derechos laborales.

En el sector de la construccion, la jerarquia de los
puestos de trabajo se basa en ocupaciones tradicional-
mente reconocidas (por ejemplo, ayudantes, albaniles,
electricistas, etc.), y cuyas competencias se desarrollan
predominantemente a través de la experiencia laboral.
La mayoria de quienes ingresan como ayudantes espe-
ran ser asignados a otros puestos en el futuro, lo que,
en el sector, se denomina ser clasificados como profe-
sionales. Esta terminologia se incorpora incluso en los
acuerdos y convenios colectivos.

En este contexto, el tercer y el cuarto argumentos
consisten en una actitud critica hacia la empresa en la

que trabajan respecto a la probabilidad de promover

1 Esclarecemos que las entrevistas fueron hechas en idioma portugués, ha-
blado en Brasil. La traduccion del habla fue hecha libremente por nosotros,
los autores del texto. Esta observacion se aplica también a otras partes de

contestaciones de las entrevistas citadas.
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al trabajador a un puesto acorde a sus competencias
(“clasificarlo”, en el lenguaje del sector econdmicol,
por lo que se perciben como insuficientemente reco-
nocidos por lo que hacen en la empresa. Uno de los
obreros que presento tal argumento conto dificultades
para comprobar la experiencia laboral y otro describid
que las exigencias en los sitios de trabajo para ocupar
determinados puestos no son iguales.

El cuarto argumento difiere del tercero porque la
queja en relacién con la “clasificacion del puesto de
trabajo”, ademas de asociarse al significado del reco-
nocimiento por el esfuerzo o el desempeno, también se
asocia a una devaluacion del contenido del puesto de
trabajo expresada en las exigencias de los directivos a
los obreros de interrumpir la realizacion de una tarea
para hacer otra. El obrero interpreta estas solicitudes
como indiferencia hacia la calidad de lo que hace.

El quinto punto, mas que un argumento, es una con-
ducta activa para hacer cumplir la intencion de turnover
laboral. En las entrevistas, observamos explicitamente
los dos ultimos argumentos. Sin embargo, es probable
que esa actitud de busqueda forme parte de la rutina
de vida del obrero, ya que el turnover concreto es alto
en el sector (Barros & Mendes, 2003; Borges & Peixoto,
2011; Sousa, 1983).

El despliegue de la intencidn en la accidn, entre los
profesores, aparece en los dos primeros argumentos:
la busqueda de otras oportunidades (sea empleos de
profesor, o sea un negocio propio) y la preparacion
para oposiciones. El primer argumento difiere de
su ocurrencia entre los obreros porque se refiere al
mercado laboral de forma mas amplia, en el sentido
de que se aplica a la salida de la institucion educativa

o a la ensenanza. La diferencia en la naturaleza de

99



% Praxis Psy

estos argumentos refleja el perfil educativo de quienes
desarrollan actividades intelectuales.

Los otros argumentos presentados por los profesores
en relacion con su intencion de permanecer/abandonar
se refieren a las condiciones laborales. Se asemejan a
los obreros en cuanto a las quejas por la falta de equidad
entre las demandas y las contrapartes, aunque senalan
especificidades, como el turno de noche que afecta a la
vida familiar y social. Cuando se quejan de las asigna-
ciones inaceptables de ciertas materias y de cambios
frecuentes de estas, se asemejan a las quejas de los
obreros porque también pueden entenderse como una
percepcion de indiferencia hacia la calidad de lo que
hacen y una ruptura en la secuencia del desarrollo del
trabajo (interrupcion). Ademas de la percepcién de “ser
desechable” y la devaluacién del profesor, ellos la expre-
san explicitamente como en “el profesor de grado de la
escuela privada es un loro” (entrevista 2] y “la escuela
privada todavia legitima una relacion profesor-alumno
como una relacién de cliente y eso debilita la autoridad
del profesor” (entrevista 10). A pesar de la similitud con
el informe de los obreros, para los profesores existe
probablemente un significado de desencanto con el
contenido del trabajo, lo que apunta a las expectativas
histérica y culturalmente construidas relacionadas con
el trabajo intelectual. También se diferencian en que
expresan mas quejas sobre las practicas autoritarias:
afirman que quieren dejar la organizacién para no tener
que someterse a sus exigencias, porque tienen una
autonomia baja y/o controlada y porque sufren presio-
nes, amenazasy estrés. En la estructura argumentativa,
estas quejas se asocian, por ejemplo, al informe de un
profesor que planea su propio negocio. Asi, los infor-

mes llevan a entender que a los profesores les molesta

Praxis Psy

Invierno 2021, N°35, 1 - 109.

ISSN 2735-6957

DOI: 10.32995/praxispsy.v22i35.161

mas el autoritarismo. Estudios anteriores (por ejemplo,
Sousa, 1983; Santos & Barros, 2011) han descrito el tra-
bajo del obrero como un espacio de sujecion, mientras
que para el trabajo intelectual se espera un espacio de
accidn reflexiva (Arendt, 1995).

Aunque las respuestas a la EICPO revelaron la pre-
valencia de las intenciones de permanecer entre los
obreros, en las entrevistas, los argumentos para jus-
tificar dichas intenciones fueron menos explicitas, tal
como en las entrevistas de los profesores. Sin embargo,
revelaron que los obreros, para los que prevalece la
intencion de permanencia, perciben oportunidades
de crecimiento y mejores condiciones de trabajo en la
empresa, a diferencia de los que tienen la intencion de
turnover. Otros afirmaron que se identifican mucho con
lo que hacen y se perciben aprendiendo continuamente
en la empresa. Los argumentos de identificacion y gusto
por lo que hacen son comunes a ambos grupos de la
muestra, pero los profesores no expresaron argumentos
que abarcasen las expectativas de crecimiento profesio-
nal en la organizacion empleadora, aunque relaten la
asistencia a cursos esporadicos y la existencia de becas
para incrementar la titulacion.

Considerar estos argumentos contribuy6 para com-
prender las diferencias en las intenciones de permane-
cer/abandonar encontradas. Pero, ademas, exploramos
las relaciones estadisticas entre las puntuaciones de
dichas intenciones y las caracteristicas sociodemogra-
ficas. Encontramos correlaciones significativas para los
obreros de las puntuaciones de intencidn de permanen-
cia/abandono con la edad (r=-0,343; p < 0,002] y con el
tiempo en la actividad laboral del obrero o docente (r =
-0,364; p < 0,001). Sin embargo, la edad no contribuye a

las diferencias en la intencidon de permanecer/abando-
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nar encontradas, ya que los participantes no difieren en
dicho aspecto por grupo ocupacional. Ademas, la edad
no indica directamente la amplitud y la calidad de la
experiencia que el participante construyd en la actividad
ocupacional. Pero, en el apartado del Método, relata-
mos una diferencia significativa entre los dos grupos en
cuanto a la duracién del trabajo en la actividad ocupa-
cional y este aspecto (cuando se compara con la edad)
representa mejor la experiencia ocupacional. En las
entrevistas, observamos que los obreros relacionaron
el apoyo de los companeros (aprendizaje) como resul-
tado del tiempo de servicio y eso contribuyd a la mejor
ejecucion de la actividad (argumento 2, de permanen-
cia). Ademas, consideramos que los grupos diferian
en la composicion de sexo. Asi que nos preguntamos:
(El tiempo de trabajo en la ocupacidn contribuye mas
en la construccion de las intenciones de permanencia/
abandono? A continuacidn, se planifico la aplicacion de
un analisis de regresion lineal jerdrquica (mediante la
técnica paso a paso): 1) adoptamos la puntuacién en
la intencion de permanecer/abandonar como variable
criterio; 2) en el primer paso del analisis de regresion,
tomamos exclusivamente la actividad ocupacional
(obreros frente a profesores) como variable antecedente;
y 3) en el sequndo paso, ahadimos la antigliedad en la
actividad ocupacional y el sexo (masculino y femenino).

El primer modelo resultante revelé que la actividad
laboral predice significativamente la intencion de per-
manencia/abandono, aunque explicando una pequena
proporcion de la varianza (R? = 0,04; B8 = 0,21; p = 0,01).
En el segundo modelo, la explicacion de la varianza
aumento hasta el 12%, sin embargo, el predictor
estadisticamente significativo pasé a ser el tiempo en

la ocupacién (B = -0,29; p < 0,001) y el coeficiente beta
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referido a la ocupacién disminuy6 y dejo de ser esta-
disticamente significativo (8 = 0,12; p = 0,14). El sexo no
ofrece prediccidn significativa. Dichos resultados indica-
ron que existe una mediacidn por parte del tiempo en la
ocupacion en relacion con la prediccidn de la intencion
de permanecer/abandonar la ocupacién. En otras pala-
bras, en el proceso de construccion de las intenciones
de permanecer/abandonar importa mas el tiempo y/o
la experiencia que alguien ha vivido en su actividad que

simplemente tener una de estas ocupaciones.

DISCUSION

Los resultados indicaron que, mediante un estudio
comparativo, las tendencias a construir intenciones de
permanencia son mas fuertes entre los obreros de una
empresa de construccion que entre los profesores de
cursos de GRH. Estos resultados se alejan del sentido
comun, si tenemos en cuenta la oposicion entre activida-
des intelectuales y manuales a la que nos referiamos al
introducir este articulo. Esta oposicidn cultural e historica
haria previsible que las actividades intelectuales serian
mas atractivas. Si es real, este atractivo no implica que
los trabajadores estén apegados a ellas de tal manera que
quieran seguir trabajando en las mismas organizaciones.
Podemos plantear la posibilidad de que la intencion de
abandonar la organizacion no implique necesariamente
una intenciéon de cambiar de carrera, ya que algunos
profesores podrian emplearse alli como medio de adquirir
experiencia para intentar obtener puestos docentes en
otras instituciones mas tradicionales y reconocidas social-
mente. Sin embargo, los argumentos de los profesores en
las entrevistas, para justificar esa intencion de abandono,
abarcaban la busqueda de alternativas en el mercado

laboral en su conjunto y no sélo en el sector educativo.
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También nos preguntamos si el comportamiento de
los profesores, con una mayor tendencia a abandonar
que los obreros, podria ser una reaccion al reciente cre-
cimiento del proceso de precariedad laboral en general
(por ejemplo, Ansoleaga et al., 2015; Hewison, 2016;
Standing, 2013). La ensefanza, una actividad con mayor
estatus social, segun las entrevistas, paso a recibir de
los grupos de gestion el mismo tratamiento que otros
sectores econdmicos (Cancado et al., 2007; Moreno-
Jiménez et al., 2009) equiparandolos, en cierto modo, a
los discriminados socialmente. En cambio, los obreros
ya estan familiarizados con esta situacién, y no es un
aspecto que los movilice fuertemente para irse. La
construccion civil es un sector tradicionalmente carac-
terizado por la inestabilidad laboral, que esta directa-
mente influenciada por el mercado y por la precariedad
de sus condiciones de trabajo (Barros et al., 2018; Costa
& Tomasi, 2014; Santos & Barros, 2011).

A pesar de las diferencias en las distribuciones de
las puntuaciones sobre la intencién de permanecer/
abandonar entre las dos ocupaciones, consideramos
que las proporciones de trabajadores para los que
prevalece la intencion de abandonar son elevadas,
especialmente si tenemos en cuenta las consecuencias
indeseables de la intencion de permanecer/abandonary
el turnover, puestas de manifiesto por la literatura con-
sultada (por ejemplo, Hancock et al., 2013; Hausknecht
& Trevor, 2011; Heavey et al., 2013; Haider et al., 2020;
Halter et al., 2017; Mai et al., 2016; Park & Shaw, 2013).
Comprendemos, pues, que los resultados corroboraron
la nocién de una tendencia a la desafiliacion laboral y
social, como ya describié Castel (1995/2008), analizando

la crisis de la sociedad asalariada.
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A pesar de los perfiles educativos distintos de los dos
grupos ocupacionales las lineas de argumentacion no
son totalmente diferentes, manteniendo algunas simili-
tudes, como ya hemos senalado en el apartado anterior.
Las diferencias encontradas reflejan probablemente las
oportunidades de educacion formal de los dos grupos
profesionales. Entre los obreros, los argumentos expre-
saban mas la existencia de aspiraciones a un empleo en
mejores condiciones. Estas expresiones también pueden
ser el contrapunto compensatorio de la experiencia de
un trabajo poco valorado por la sociedad. Precisamente
por ello, el eje salarial y el crecimiento econdémico (en
forma de beneficios) es mas evidente en los argumentos
y en el habla de dichos obreros.

Mientras tanto, los argumentos de los profesores
presentan ademas la valoracion de las recompensas
intrinsecas, corroborando la literatura consultada (por
ejemplo, Borman & Dowling, 2008). También parecen
estar mas desencantados, de ahi que expresen argu-
mentos como no someterse a las exigencias, percibir
presiones y amenazas y permanecer en la organizacion
mientras no se cometa una injusticia muy fuerte. Es
probable que el desencanto transmitido provenga del
contacto con la realidad de una ocupacion intelectual
qgue no se corresponde con las expectativas de los par-
ticipantes, dada la valoracion social de las actividades
intelectuales (Arendt, 1995). Una explicacion alternativa
es que este desencanto forma parte de un proceso
mas general de degradacion de la sociedad asalariada,
que incluye el debilitamiento de los vinculos como
ha sefalado la literatura (por ejemplo, Abilio, 2021;
Antunes, 2018, 2020; Castel, 1995/2008; Hewison, 2016;
Kalleberg. 2016; Susskind & Susskind, 2015). ;Podria

ser que esa tendencia llamara primero a las puertas de
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los profesores debido a su perfil de educacion formal?
Tales explicaciones merecen ser mejor exploradas en
futuras investigaciones.

Los resultados encontrados también senalan que
las similitudes y diferencias encontradas entre los dos
grupos ocupacionales no reflejan la polarizacion entre
buenos y malos trabajos mencionada por algunos auto-
res (por ejemplo, Autor et al., 2006; Castells, 2010; Goos
et al., 2009), sino tendencias de precarizacion en ambas
ocupaciones (Adamson & Roper, 2019; Hewison, 2016;
Sengupta et al., 2009). Sin embargo, debido a la eleccidn
de los profesores que trabajan en un segmento educa-
tivo especifico, es importante preguntarse si lo mismo
ocurriria tomando un grupo mas amplio de profesores,
incluyendo segmentos mas tradicionales (por ejemplo,
profesores de universidades publicas).

Los resultados del andlisis de regresidn lineal, que
muestran que el tiempo en la ocupacién es un mejor
predictor de la intenciéon de permanencia/abandono
que la pertenencia a una u otra ocupacion corroboraron
parte de la literatura consultada (Borges, 2018; Heleno,
2016; Cho et al., 2009; Kersaint et al., 2007; Nancarrow
et al.,, 2014) en el sentido de que las intenciones en
cuestion se construyen en la trayectoria ocupacional y
pueden resultar del conflicto entre indicadores que las

fortalecen y debilitan.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion tuvo algunas limitaciones
como la adopcion de una sola ocupacion como ejemplo
de actividades intelectuales y manuales, lo que en si
mismo introduce la sugerencia de replicar la investiga-
cion con otras ocupaciones. La adopcion de actividades

de diferentes sectores econdmicos también puede
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entenderse como una limitacion. Este problema podria
superarse incluyendo en la muestra, por ejemplo, a tra-
bajadores del mismo sector econémico (por ejemplo, la

construccion de edificios), pero con funciones diferentes.

APORTACIONES TEORICAS Y PRACTICAS

En definitiva, la investigacion comparativa realizada
puede contribuir a deconstruir la polarizacién entre
actividades intelectuales y manuales, construida a lo
largo de tradiciones culturales e histéricas. También
contribuyd al senalar que la diferenciacion entre
actividades manuales e intelectuales no es lo sufi-
cientemente robusta como para apoyar la tesis de la
polarizacion de buenos y malos empleos en la actual
economia brasilena (Castells, 2010; Goos et al., 2009).
Por el contrario, corrobora la nocién de una tendencia
a la precarizacion de las ocupaciones tradicionalmente
valoradas (Hewison, 2016; Susskind & Susskind, 2015).
El enfrentamiento de la desigualdad social exige
seguramente cambios en condiciones materiales de
trabajo y acceso a suportes sociales y educativos entre
otras, pero también presupone la desconstruccion de
estigmas y creencias alejadas de la realidad concreta.
Comprendemos la imposibilidad de disminuir la desi-
gualdad si seguimos devaluando ocupaciones que no
son consideradas intelectuales.

En cuanto a la aplicacion de los resultados, la identifi-
cacionde lafragilidad de los vinculos de los participantes
con las organizaciones en las que trabajan, asi como los
argumentos de cada uno de los grupos ocupacionales
pueden ser Utiles para que las organizaciones evallen
sus politicas de gestion de personas. Sin embargo,
este uso esta limitado por los objetivos y valores éticos

que adoptan. La desafiliacion es mas fuerte entre los
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profesores. A nosotros nos corresponde preguntarnos
si las instituciones educativas deben fomentar, en
cambio, los vinculos de los profesores con ellas (las ins-
tituciones educativas). La respuesta a nuestra pregunta
probablemente no es independiente del dilema entre
los objetivos y valores educativos frente a los objetivos
y valores de una empresa econdmica. La inestabilidad
del profesorado afecta negativamente a la calidad
de la educacién que ofrecen, si tenemos en cuenta la
literatura sobre la intencidn de turnover, asi como si
consideramos que la movilizacion del profesor en busca
de otras oportunidades de empleo reduce ciertamente
la investidura personal e institucional en la cualificacidn
permanente esperada para el ejercicio de los cargos
docentes. La falta de una perspectiva de continuidad
en el cargo también deberia repercutir en los vinculos
entre profesores y alumnos. ;Y estos favorecerian el
proceso de aprendizaje? ;Interesan a las instituciones?
Si las respuestas a estas preguntas son positivas, los
argumentos para permanecer o abandonar la organi-
zacion indican los caminos que se pueden seguir para
aumentar el atractivo del puesto de trabajo, por ejem-
plo, adoptando una politica mas estable y cuidadosa
para la distribucidn de las asignaturas a los profesores,
con el fin de tener mas en cuenta el contenido de las
asignaturas en relacion con el perfil de formacién y la
experiencia de cada profesor.

También reflexionamos de forma equivalente sobre
la relacion entre los obreros y la empresa constructora.
iInteresa a la empresa la intencidn de los trabajadores
de permanecer? Si es asi, esta intencion puede refor-
zarse si buscamos respuestas de gestion a las siguien-
tes preguntas: ;Qué se puede hacer para que los obre-

ros de otras regiones mantengan la convivencia con su

Praxis Psy

Invierno 2021, N°35, 1 - 109.

ISSN 2735-6957

DOI: 10.32995/praxispsy.v22i35.161

familia? ;Qué podemos hacer para valorar el gusto de
los trabajadores por sus actividades y por la convivencia
con los demas? ;Cuales son las politicas de promocién
(clasificacion) adoptadas? ;Se explican suficientemente
a los obreros?

Otra posible aplicacién practica de los resultados
encontrados y sus sentidos estarian en la orientacion
profesional/ocupacional y/o vocacional. Pueden ser
utiles para orientadores para basar la desconstruccidn
de estigmas acerca de las ocupaciones o expectativas
irrealistas. Aquellos que buscan orientacion a veces
demandan ayuda para hacer elecciones mas susten-
tadas en la realidad social concreta. Recordamos que
Cardoso (2010) habia mostrado que generaciones en
Brasil invirtieron en educacién en una direccién en la
cual, con elascenso del neoliberalismo, no han obtenido

la elevacion del estatus social esperado inicialmente.
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