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RESUMEN

La importancia de estudiar la motivacién laboral radica en que la misma dirige el esfuerzo, la
energia y la conducta de los trabajadores hacia el logro de los objetivos deseados, aumentando la
productividad y el compromiso. Si bien se ha corroborado que en un ambiente laboral hostil,
aparecen como sintomas comunes la desmotivacién y la insatisfaccidon, no hay antecedentes que
investiguen especificamente la incidencia del racismo en dicha problematica. Es por este motivo
que el presente preproyecto pretende indagar si la motivacion y satisfaccion laboral de
trabajadores afrodescendientes se ven afectadas ante la percepcién de racismo en el ambito
laboral, (tomando a la desigualdad salarial, la segregacién ocupacional, y al acoso laboral racial
como manifestaciones de la discriminacién racial laboral), y qué mecanismos de afrontamiento
emplean. Para ello se utilizara una metodologia cualitativa, a través de entrevistas semidirigidas a

afrodescendientes integrantes de organizaciones de la comunidad afro de Montevideo.

Palabras claves: racismo — motivacion y satisfaccion laboral — mecanismos de afrontamiento



FUNDAMENTACION Y ANTECEDENTES

En la actualidad, la motivacién laboral es un tema relevante en las instituciones empleadoras,
permitiendo dirigir el esfuerzo, la energia y la conducta de los trabajadores hacia el logro de los
objetivos deseados, aumentando de esta forma la productividad y el compromiso, disminuyendo
los niveles de rotacién de personal y mejorando el clima laboral (Nifio, 2013). En un ambiente
laboral hostil, los sintomas mas comunes que padecen los trabajadores son la desmotivacién y la
insatisfaccién, por lo que la motivacién no solo es una compleja integracion de procesos psiquicos
internos del sujeto, sino que se relaciona ampliamente con el medio socio histérico y cultural
donde el mismo habita, conformando un aspecto fundamental de la personalidad (Molinari, 2011).
Cuando la discriminacién racial forma parte del contexto laboral hostil, investigar sus efectos en la
motivacién es pertinente tanto para la empresa como para el trabajador, ya que un trabajador
desmotivado, tiene grandes posibilidades de contraer problemas disciplinarios, bajar su
rendimiento, presentar mayores niveles de ausentismo y, en el peor de los casos, puede derivar en
un cuadro depresivo y de baja autoestima (Nifio, 2013). La frustracion de las necesidades basicas
motivacionales, donde destacamos el reconocimiento y la autorrealizacion (necesarios para que un
sujeto se desarrolle armoniosamente en su lugar de trabajo), produciria resultados psicopatégenos,
por lo que “cualquier teoria de psicopatogénesis debera, pues, basarse en una teoria sélida de
motivacién” (Maslow, 1991, p.45).

El presente pre proyecto pretende colaborar con la lucha contra el racismo (Ley N°17.817,
2004) atendiendo a una minoria social de nuestro pais, reconocida por la Ley N° 19.122 (2013)
como victima de discriminacion racial y estigmatizacién. Se indagara la desigualdad salarial, la
segregacion laboral y el acoso racial (como formas de discriminacién-exclusion presentes en el
contexto laboral actual) y su incidencia en la motivacién y satisfaccion laboral. Para esto, fue
necesario embarcarnos en la busqueda de antecedentes que nos permitieran conocer el estado
del arte de la problematica, de donde se concluye que en Uruguay el estudio de la desigualdad
salarial y la segregacion ocupacional se limita en su mayoria al analisis de los resultados de las
ultimas Encuestas Continuas de Hogares (2006, 2008), (en adelante ECH), y del Censo 2011.

Los estudios encontrados' concuerdan en dos puntos claves para entender la situacion laboral
de afrodesendientes. En primer lugar destacan que la brecha salarial total por hora de trabajo

entre la poblaciéon afrodescendiente y el resto de los trabajadores en Uruguay es de 71,5%, por lo

! “La poblacién afro-uruguaya en el Censo 2011”7 (Cabella, Nathan y Tenenbaum, 2013), “La
poblacién afrodescendiente en Uruguay desde una perspectiva de género” (Inmujeres, 2010)
“Descomposicion de las brechas salariales entre blancos y afrodescendientes a lo largo de la distribucion de
salarios” (Buchelli y Sanroman, 2010), “Desigualdad salarial y discriminaciéon por raza en el mercado de
trabajo uruguayo”(Buchelli y Porzecanski, 2008), “Perfil demografico y socioeconémico de la poblacién

uruguaya segun su ascendencia racial” (Buchelli y Cabela, 2010)



que la poblacion afro gana en promedio un 28,5% menos que los no afrodescendientes por cada
hora de trabajo, y si bien los porcentajes varian dependiendo de la ocupacion, en todos los casos
se mantienen desfavorables para esta poblaciéon. Una particularidad destacable es que la
diferencia salarial es mas notoria en mandos medios y/o altos, que en cargos inferiores en la
escala jerarquica. Se podria pensar que aquellos afrodescendientes que llegan a desempefarse
como profesionales o técnicos, son los que tendrian que tolerar mayor discriminacion, lo que es
consistente con los estudios latinoamericanos de Arias, Yamada y Tejerina (2004) “Ingresos y
color en Brasil: una historia compleja”, Correa, Viafara y Zuluaga (2010) “Desigualdad étnico-racial
en la distribucion del ingreso en Colombia: un analisis a partir de regresion cuantilica” y Pinto
(2014) “Tres décadas de brechas salariales por raza en Brasil. Un analisis mas alla de la media”.
En segundo lugar, sefialan que los afrodescendientes presentan la tasa de actividad mas alta
del mercado laboral. Esto se debe a que la situacién de vulnerabilidad econdmica en la que se
encuentran, los obliga a introducirse en el mercado de trabajo aun siendo estudiantes, teniendo
que abandonar el sistema educativo antes de terminar el bachillerato. El bajo indice de
escolarizacién que presentan los afrodescendientes, explicaria que tengan una tasa de
desocupacion mas alta que la de la poblacion blanca, siendo las mujeres afro las que cuentan con
el porcentaje mas elevado, lo que podria deberse a la doble discriminacion que padecen, en
cuanto al género y a la raza. Este ultimo punto es compatible con investigaciones latinoamericanas
que observan esta multiple discriminacién, como la desarrollada por Gonzalez-Rivas (2012)
“Discriminacion salarial: un analisis entre mujeres afrocolombianas y no afrocolombianas en el
area metropolitana de Cali’, la de Correa, Viafara y Zuluaga (2010), y la de Saldafia y Rambla
(2007) “Desigualdad racial en Brasil: la realidad desmiente el mito”. Cuando se encuentran
activamente trabajando, deben tolerar empleos mal remunerados, sin aportes jubilatorios,
volviéndose necesario permanecer dentro del mercado laboral el mayor tiempo posible, superando
en afos de actividad al resto de la poblacién. Tomando en cuenta el segundo punto, Buchelli y
Porzecanski (2008) concuerdan en que la poblacion blanca tiene mejores oportunidades laborales
al alcanzar mayores escalas educativas que los afrodescendientes, sin embargo, los indices de
desigualdad salarial y segregacion ocupacional persisten a pesar de que un sujeto
afrodescendiente y uno blanco estén en igualdad de condiciones y presenten el mismo nivel
educativo, lo que los conduce a concluir que dicha persistencia se explicaria por racismo.
Focalizando la atencién en antecedentes sobre la incidencia de la desigualdad salarial, la
segregacion laboral y el acoso racial en la motivacién y satisfaccioén laboral de afrodescendientes,
cobra relevancia la investigacion denominada “Las vivencias de la discriminacién en la poblacion
afrodescendiente uruguaya” (Rudolf, Diaz, Diaz, Ricarte y Rorra, 2008), realizada por el equipo
Etnia y Salud de la Facultad de Psicologia de la Universidad de la Republica. Lo novedoso vy
enriquecedor de esta investigacion es que no analiza los resultados de las ultimas ECH o Censos,

como los estudios que venimos mencionando, sino que mediante la creacion de grupos focales,
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indaga cémo los afrodescendientes perciben la discriminacion por racismo en el ambito laboral.
Los participantes aseguran que su color de piel es una desventaja en los procesos de seleccion
de personal, por lo que muchos no se sienten motivados a concurrir a determinadas entrevistas
laborales aun cumpliendo con los requisitos para el cargo, por considerar que seran rechazados.
Los autores observan que las relaciones que los entrevistados mantienen en la actualidad con sus
compafieros y supervisores presentan similitudes con las relaciones de esclavitud de sus
antepasados, ya que la mayoria de los consultados revelan no tener horarios fijos de trabajo y
recibir bajos ingresos. Se perciben como actos de discriminacion racistas el acoso verbal
caracterizado por insultos y bromas, la exclusién de ciertas reuniones, grupos sociales, incluso los
trabajadores domeésticos entrevistados reportan no poder deambular por todos los espacios de la
empresa u hogar familiar en donde trabajan, y en el peor de los casos, reportan haber padecido
abusos fisicos e incluso sexuales (Rudolf et al, 2008). Para afrontar esta situacién, se observan
como mecanismos de defensa frecuentemente empleados la evitacion, la naturalizacion, y la
racionalizacién, manteniendo actitudes pasivas, siendo pocos los afrodescendientes que asumen
conductas reivindicativas, aunque “este dejar pasar, sin embargo, no anula los sentimientos de
angustia y bronca que acompafan a estos actos de discriminacion® (Rudolf et al, 2008, p.157). En
concordancia con esta conclusion, los estadounidenses Buchanan y Fitzgerald (2008) en su
investigacion “Effects of racial and sexual harassment on work and the psychological well-being of
african american women”, también observan que el acoso racial laboral se manifiesta a través de
acoso verbal (insultos raciales, chistes étnicos, etc) y de la exclusién de las trabajadoras de
actividades laborales y sociales, dando lugar a la marginacién. Los eventos racistas mencionados
han sido asociados por los autores y los entrevistados al estrés traumatico, a la desmotivacion,
insatisfaccion y a la depresion, presentando también una elevada incidencia en enfermedades
cronicas del corazén o cancer. El estudio “Professional women's well-being: the role of
discrimination and ocupational characteristics” desarrollado por Maddox (2013) también llevado a
cabo en EEUU, tuvo como propdsito examinar la influencia de la discriminacién racial dentro del
ambito laboral en la angustia psicologica y satisfaccion laboral de mujeres profesionales y no
profesionales afrodescendientes. El estudio concluye que paraddjicamente, las mujeres
profesionales presentan altos niveles de motivacién, lo que las conduce a mayores tasas de
satisfaccién laboral a pesar de percibir mas discriminacion que las mujeres afrodescendientes no
profesionales. La autora no profundiza en este punto por lo que no sabemos qué elementos estan
incidiendo en las afrodescendientes profesionales que hacen que se sientan motivadas a pesar de
tener que tolerar este ambito discriminativo. Quedan muchas preguntas por responder ya que este
campo de problematicas no ha sido investigado con detenimiento. Aun teniendo presente los
resultados de las ECH 2006-2008 y del Censo 2011, habiendo estudiado que el racismo perjudica
todas aquellas condiciones que sustentan la motivaciéon, como la retribucién econdmica, el

ambiente laboral y el reconocimiento (Rudolf et al, 2008), e incluso sabiendo que un trabajador
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desmotivado pone en riesgo su salud, su conducta y la productividad laboral, no hay
investigaciones en nuestro pais ni en la region que estudien en profundidad la relacion entre
desigualdad salarial, segregacion laboral, acoso racial, motivacion y satisfaccion laboral. Indagar
esta problematica podria contribuir por un lado, en los estudios sobre reduccién del ausentismo,
aumento de la productividad y prevencion de enfermedades psicolaborales, y por otro lado podria
generar conciencia sobre la importancia de la creacién de politicas y acciones afirmativas que

tengan en cuenta la prevencion del acoso laboral por racismo.

REFERENTES TEORICOS
Discriminacién racial: manifestacion de una ideologia predominante

Se considera pertinente comenzar definiendo discriminacion como un complejo sistema
productor y reproductor de desigualdades en el acceso a recursos como salud, educacion, trabajo,
propiedad, entre otros, por intermedio de instituciones, normas y practicas sociales (Smith, Moreno,
Ramoén, Kirschman, Acuna y Viquez, 2010). La discriminacion es relacional, ya que se le atribuye
a un individuo o grupo caracteristicas que pueden ser consideradas positivas o negativas (Olaza,
2008). Al decretar la Ley N° 17.817, nuestro pais declara de interés nacional la lucha contra el

racismo y toda otra forma de discriminacién, definiendo a la misma como:

(...) Toda distincién, exclusion, restriccion, preferencia o ejercicio de violencia
fisica y moral, basada en motivos de raza, color de piel, religion, origen nacional
o étnico, discapacidad, aspecto estético, género, orientacion sexual, que tenga
como resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en
condiciones de igualdad, de los derechos humanos y libertades fundamentales
en las esferas politica, econdmica, social, cultural, o en cualquier otra esfera de
la vida publica (Articulo 2°, 2004).

Al focalizarnos en las esferas econémicas y sociales que menciona dicha Ley, y
relacionandolas con la situacion laboral, la Organizacion Internacional del Trabajo (1958) propone

pensar la discriminacion como:

“(...) cualquier distincién, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religién, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el

empleo y la ocupacion” (p. 01).

Tajfel y Turner (1986) afirman que categorizar a los sujetos es un mecanismo cognitivo normal
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que ayuda al ser humano a segmentar, clasificar y ordenar la realidad, haciendo que comiencen a
“(...) operar pautas en relaciéon con el sentido de pertenencia, se delimitan las identidades entre
propios y ajenos y son disimuladas las diferencias al interior de cada grupo” (Olaza, 2012, p.28).

Los procesos cognitivos que guian a este mecanismo son la asimilacion, que refiere al efecto
de minimizar las diferencias dentro de un grupo y la diferenciacién cuya funcién es exagerar las
diferencias entre el endogrupo y el exogrupo (Tajfel, 1959). Aqui cobra relevancia el concepto de
prejuicio, caracterizado por la creencia de que “Nosotros” somos todos iguales y “Ellos” también
son todos iguales, pero diferentes a “Nosotros” (Pascale, 2010). Sin embargo al prejuicio no solo lo
caracteriza el fanatismo endogrupal y la exageracion de las diferencias del exogrupo, sino que la
actitud que el endogrupo adopta ante el Otro diferente es del tipo hostil, por considerar negativas
las caracteristicas que le son ajenas, justificando de esta forma las medidas de discriminacién e
impidiendo el relativismo cultural (Olaza, 2012). La dimensiéon conductual del prejuicio es la
discriminacion negativa.

En estrecha relacion con lo recientemente planteado, se encuentra el concepto de estereotipo
que deviene directamente del proceso de categorizacién e implica atribuirle a una persona
caracteristicas que se entienden son propias de la mayoria de los integrantes de un grupo
(Pascale, 2010), aunque en muchos casos dichos individuos no presenten esas caracteristicas
esperadas (Olaza, 2012). A modo de ejemplo, si bien el candombe forma parte de la identidad del
colectivo afrouruguayo, existen afrodescendientes que no tocan el tambor, ni salen en comparsas,
pero esa caracteristica artistica y cultural se les es adjudicada de todas maneras en base a un
estereotipo. Tal es la influencia de los estereotipos que las victimas de discriminacion pueden
llegar a modificar su conducta a favor de los mismos, siendo esta “(...) una activacion que se da
automaticamente y por debajo del umbral de conciencia” (Smith et al, 2010, p.04).

Teniendo en cuenta que la discriminacion tiene diversas manifestaciones y motivos (género,
religion, etc), en el presente pre-proyecto se trabajara la discriminacion racial, especificamente
hacia afrodescendientes. Es preciso aclarar que en este pre-proyecto son considerados
“afrodescendientes” los sucesores de los individuos de origen africano que fueron traidos como
esclavos, durante el dominio colonial en el continente americano y son denominados
“afrouruguayos” todos aquellos ciudadanos que se reconozcan segun las ECH y los Censos como
afrodescendientes (Inmujeres, 2010).

El concepto raza es desestimado por la UNESCO en 1951 al declararlo invalido cientificamente.
En el 2001 se confirma esta alegacién cuando se completa el genoma humano, en el que a partir
del andlisis genético de cinco personas de distintas etnias, se concluyd que no habia diferencias
entre ellas (Pascale, 2010). En América Latina el cambio de denominacién de negro a
afrodescendiente “(...) ha desplazado el acento de raza a etnia, aunque posiblemente no haya
desplazado aun las representaciones sociales existentes que se anclan en el racismo” (Pascale,

2010, p. 63). Al hablar de etnia, hacemos referencia a una categoria cultural, donde un grupo
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comparte caracteristicas fenotipicas asi como una realidad socioecondmica y cultural, que se
transmite de generacion en generacion (Olaza, 2012). Aunque en la actualidad cobre relevancia el
concepto de etnia al referirnos a la problematica del racismo, coincidimos con la idea de Romero J.
Rodriguez (2006) acerca de que los afrodescendientes de hoy son los negros del pasado, ya que
las manifestaciones de la discriminacién son las mismas, independientemente de la denominacion
que se utilice.

Por ende, a pesar de la carencia de evidencia cientifica sobre el concepto de razas humanas, el
mismo continua funcionando en el plano simbdlico y en las acciones de los sujetos, por lo que
proponemos pensar la raza como una construccion social basada en diferencias fenotipicas (Olaza,
2012), con una gran impronta ideolégica, “(...) es decir un conjunto de representaciones que se
encuentran y actuan en imaginarios y practicas, y que estan presentes en toda la sociedad”
(Andrés, 2012, p. 06). Tomar la discriminacion racial como un hecho social y cultural permite
entenderla como una manifestacién de una ideologia predominante, donde el contexto histérico,
econémico y politico siempre son claves para su estudio (Andrés, 2012). En la actualidad, en
nuestro pais y a nivel regional, el capitalismo y la globalizacién han sido la ideologia predominante,
acentuando los valores individualistas, consumistas y competitivos, habilitando la discriminacién

negativa en todas sus manifestaciones (Olaza, 2008).

Racismo “a la uruguaya” o “de costumbre”

LT

Ménica Olaza (2012) analiza que el racismo “de costumbre”, “automatico o “acostumbrado” del
que habla la antropologa brasilefa Rita Segato (2006), pareceria ser el que predomina en nuestro
pais. Olaza (2012) afirma que esta modalidad de racismo cumple con las caracteristicas que
venimos mencionando (ideologia basada en la influencia sociocultural, acompafnada de prejuicios
y estereotipos), pero con una particularidad que lo convierte en un arma de la cual es dificil
defenderse: es un racismo silencioso. Arocena y Aguiar (2007) explican que lo que invisibiliza al
racismo “de costumbre” es la sutileza que presentan las formas en que se manifiesta, nunca de
manera explicita, ni directa. Dichos métodos sutiles son abalados por “los mitos de la democracia
racial y la fraternidad entre las razas (...)” (Rodriguez, 2006, p.75) presentes en nuestro pais.

Otros argumentos que contribuyen a la invisibilidad tienen que ver con que al afrodescendiente
se lo destaca por su musica, su danza y su habilidad para los deportes, pero la precariedad de su
situacion econdmica y social es en su mayoria justificada por su condicidén de pobre, encubriendo

cuestiones racistas (Rodriguez, 2006). Es por esto que el autor reclama:

El mercado laboral nos ha desestimado, por lo general, a los trabajos
indeseables y peor remunerados.

Hemos sido erradicados de locales publicos y de la participaciéon en
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actividades sociales, y siempre ocultando el racismo en eufemismos
ampliamente difundidos y aceptados: ‘restricciones a la inmigracién”, “seleccion
” 1

de clientes”, “reserva de admisiéon”, “buena presencia’..., teniendo siempre a los

mismos destinatarios: los afrodescendientes (Rodriguez, 2006, p.191).

Naturalizado y culturalmente establecido, el racismo “de costumbre” no siempre es reconocido
por los sujetos y regiones por donde se desenvuelve. Pareciera ser un mal escurridizo del que
todos hemos oido hablar, pero que cuesta visualizar en nuestro barrio. Sin embargo, a veces el
silencio hace ruido y el “acé no pasa nada” se veria debilitado al lado de los resultados de estudios

que analizan las desigualdades salariales y la segregacién ocupacional.

Desigualdad salarial, segregacién ocupacional y acoso racial como manifestaciones de la

discriminacién racial laboral en Uruguay

Los mercados se desarrollan dentro de contextos sociales e institucionales, mediados por
relaciones de poder y procesos culturales especificos que incrementan o reducen la desigualdad
(Foucault, 2008). Es por esto que para Luis Reygadas (2008) cada sociedad y cada época
presenta diferentes tipos de desigualdades y muchas de ellas se han construido en base a
argumentos étnicos y raciales. La desigualdad con la que se dialoga en el presente trabajo es la
salarial-étnico-racial, cuya importancia radica en que el ingreso econdémico laboral constituye el
principal medio de sustento de las familias. Cuando el salario es perjudicado por la discriminacion
racial, se genera un efecto domino, habilitando otras desigualdades dentro de las lineas de
vivienda, educacion y salud (Buchelli y Porzekanski, 2008).

Siguiendo la linea de pensamiento de Reygadas (2008), consideramos a la desigualdad
salarial a nivel global como “(...) una distribucion diferencial de los ingresos y de los bienes
indispensables para la sobrevivencia (...) (p. 34-35) y a nivel particular dentro de una institucion,
como la “(...) falta de equidad entre las contribuciones realizadas y las recompensas recibidas
comparadas con las prestaciones y contraprestaciones recibidas por los companeros” (Quijano y
Navarro, 1998, p.195). A su vez, la desigualdad es un proceso y no “(...) un derivado de alguna
esencia humana inmutable, una cuestion natural o un imperativo estructural, ni siquiera el producto
de las diferencias en las habilidades de los individuos, sino una construccion historica y social”
(Reygadas, 2008, p. 51). El autor repara en que la desigualdad no siempre es fundamentada por
las diferencias en las habilidades de los sujetos y este punto no es menor, ya que Buchelli y
Porzecanski (2008) afirman que existe desigualdad salarial entre sujetos afrodescendientes y
blancos aun cuando ambos presentan el mismo nivel educativo, lo que los hace pensar que dicha
persistencia podria explicarse por racismo. Inclusive, los autores argumentan que las expectativas

laborales de los estudiantes no serian ajenas a la desigualdad salarial y a la segregacion
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ocupacional racial que perciben en el mercado laboral, por lo que “al menos parte de su menor
nivel educativo puede deberse a la desmotivacion que producen sus expectativas laborales”
(Buchelli y Porsecanski, 2008, p. 139). Si bien este punto excede los objetivos del presente trabajo,
destacamos la relevancia de atender la percepcidn de desigualdad salarial y segregacion
ocupacional entre los jovenes, ya que pareceria que el mercado laboral estuviera dando sefiales
que motivarian mas a la poblacion blanca que a la afrodescendiente a invertir en educacion
(Buchelli y Porzecanski, 2008).

De esta forma, consideramos a la desigualdad salarial como un fenédmeno multicausal (D'Amico,
2013), asi como una posible manifestacion del racismo laboral en nuestro pais (Rodriguez, 2006).

Otra manifestacion es el acoso laboral racial (Rudolf et al, 2008), caracterizado por insultos
raciales, chistes étnicos, y por la exclusién de los trabajadores de actividades laborales y sociales,
dando lugar a la marginacién (Buchanan y Fitzgerald, 2008). Es considerado un severo estresor
psicosocial que podria afectar seriamente la salud del trabajador, donde en casos graves, se
alteraria el suefo, asi como la ansiedad, dando lugar a problemas psicosomaticos, irritabilidad y
depresién, incluso estrés postraumatico, incidiendo en el funcionamiento cotidiano (Moreno,
Rodriguez, Rodriguez, Morante, Garrosa, Diaz, 2008). Ante esta situacién los seres humanos
contamos con recursos psicolégicos que nos permiten atravesar momentos estresantes, conocidos
como mecanismos o estrategias de afrontamiento. Estos procesos se encuentran en constante
cambio, dependen del contexto sociocultural donde se presente el conflicto y si bien no garantizan
el éxito, colaboran en la adaptacién y en la busqueda de una 6ptima resolucion del mismo (Amaris,
Madariaga, Valle y Zambrano, 2013).

En cuanto a la segregaciéon ocupacional por racismo, sabemos que la apariencia fisica ha sido
desde el principio de los tiempos, fuente de inequidades no sélo en aquellas profesiones o
actividades intimamente ligadas a las caracteristicas corporales, como el deporte o la moda, sino
en empleos en donde se supone que dichas caracteristicas no serian trascendentes (Reygadas,
2008). Las politicas de seleccidn de personal no ignorarian los prejuicios y estereotipos racistas
que relacionan al afrodescendiente con la suciedad, la delincuencia, la fuerza fisica, la lujuria, al
bajo nivel intelectual, la vagancia, entre otros (Andres, 2012). El requisito de “buena presencia”,
actua de manera implicita como mecanismo racista, asociando la piel clara con lo bello y limpio,
perfilando y delimitando la carrera laboral de los afrodescendientes (Andres, 2012). Dichas
construcciones dominantes naturalizan la segregaciéon ocupacional, entendiendo a esta ultima
como’(...) la exclusion de determinado grupo de algunas ocupaciones que pagan mayores
salarios” (Taschdjian & Vazquez, 2013, p. 4). La misma estaria implicada en el hecho de que la
mayoria de los afrouruguayos se desempefian dentro del area de servicios (seguridad y servicio
doméstico), del ejercito y como obreros de construccién (Rodriguez, 2006), y fundamentarian,
junto con la falta de reconocimiento de sus capacidades y sus logros, la hipétesis de la existencia

de un techo de cristal para la poblacion afro, donde “(...) sin importar cuan bueno sea el
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desempeno de un afrodescendiente en el mercado laboral, hay un punto a partir del cual sus
oportunidades de seguir progresando encuentran un limite efectivo” (Pinto, 2014, p. 22).

Consideramos pertinente mencionar que no hay unanimidad en la literatura respecto a esta
problematica. Existen quienes sostienen que las diferencias de clase y en los niveles de educacion
explicarian en gran escala la exclusion, y que las Encuestas Continuas de Hogares y los Censos
no indagan lo suficiente como para afirmar que la desigualdad salarial y la segregacion
ocupacional serian dadas por racismo, como es el caso de Arias, Yamada y Tejeira (2004),
Gonzalez-Rivas (2012) y Pinto (2014). Por estos medios no se le pregunta directamente a la
poblacion si padece discriminacion en su lugar de trabajo, si consideran que la misma afecta sus
salarios o sus posibilidades de accender a puestos laborales mejores, etc (Cabella, Nathan y
Tenenbaum, 2013). Flérez, Medina y Urrea, (2003) agregan que algunos estudiosos en el tema
“(...) minimizan la importancia de la exclusion por raza al contrastar su magnitud con la existente
en paises con profundos conflictos raciales” (p. 46).

Independientemente de la dualidad “desventaja laboral por racismo — desventaja laboral que no
puede ser explicada por racismo” que se aprecia en los antecedentes regionales y nacionales
sobre la situacion laboral afrodescendiente, la Ley N° 19.122 (2013) significa un reconocimiento
del Estado uruguayo de la discriminacion racial y estigamatizacion que la poblacion
afrodescendiente ha padecido en nuestro pais desde la época de la esclavitud. Dicha
discriminaciéon se manifestada en la segregacion ocupacional y en las desventajas que los
afrouruguayos tienen a la hora de buscar trabajo. Es por esto que el Articulo 4to establece que
todas las instituciones publicas estatales tienen la obligacion de otorgarle el 8% de los puestos
vacantes a ser cubiertos por ano a la poblacién afrodescendiente que cumpla con los requisitos
constitucionales y legales para acceder a ellos, previo llamado publico (Ley N°19.122, 2013) y el
Articulo 5to decreta que los afrodecendientes deben recibir cupos no menores al 8% en los
programas de capacitacion y calificacion del Insituto Nacional de Empleo y Formacion Profesional
(Ley N° 19.122, 2013).

Si bien la Ley N° 19.122 (2013) ha contribuido a la inclusion de los afrodescendintes en el
mercado laboral, la misma no asegura buenas condiciones de trabajo para dicha poblacion, en
términos de prevencién del acoso laboral, de control y desarticulacion del mismo cuando éste ya
esta instalado, asi como a la atencién a las victimas que lo han padecido.

Rodriguez (2006) argumenta que negar el factor raza en la problematica laboral de
afrodescendientes, no solo contribuye a la retroalimentacién de la discriminacién, sino que impide
la creacion de investigaciones que analicen y estudien que sucede con los efectos del racismo en
dicha poblacion. Uno de esos efectos que no ha sido estudiado ni en Uruguay ni en la region, es
el que tiene como protagonistas al racismo y a su posible incidencia en la motivacion y la

satisfaccion laboral.
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Influencias externas de la motivacion y satisfaccioén laboral

Considero necesario aclarar que cuando hablamos de motivacién, hacemos referencia a “(...)
una compleja integracion de procesos psiquicos que regula la direccién (el objeto-meta) y la
intensidad o activaciéon del comportamiento” (Gonzalez, 2008. p. 55). Esta integracién no solo se
desarrolla entre los procesos psiquicos internos, sino que depende de la interaccién con el mundo
socio histérico del sujeto, considerando a la motivacion como un fenémeno cultural (Cortés, 2004).
Leopold (2005) senala que cada sujeto se produce a partir de una red de relaciones que se
construye en el encuentro con el otro y dicho encuentro se presenta de forma compleja y
heterogénea. El lugar de trabajo representa uno de los escenarios donde confluye el mundo
interno y externo del sujeto, por lo que resulta pertinente reflexionar acerca del despliegue de
deseos y ansiedades que se aprecian en este ambito. Schvarstein (2004), explica que las fuentes
de estas ansiedades pueden ser de origen interno, cuando responden a necesidades del sujeto
mismo en funcién de la tarea que realiza, o externo, cuando tienen que ver con la influencia del
contexto organizacional. Cuando esas necesidades no se encuentran satisfechas, los sujetos
cambian la mayor parte de las funciones como la percepcién, la memoria, las emociones, etc
(Maslow, 1991), permaneciendo en un estado de tension que los conduce a la frustracion, lo cual
incide directamente en su desempefo perjudicando la motivacién y satisfaccién laboral
(Schvarstein, 2004). Esta ultima puede ser definida como el conjunto de actitudes y sentimientos
positivos que nos despierta el trabajo (Atalaya, 1999). La motivacion refiere a la necesidad de
satisfacer un objetivo, mientras que la satisfaccién es el gusto que se experimenta una vez
cumplido ese objetivo (Medina, Gallegos, Lara, 2008).

Maslow (1991), presenta cinco tipos de necesidades que guian a la motivacion, organizadas de
manera jerarquica, posicionando a las necesidades fisioldgicas (descanso, alimentacion, etc) en la
base de la piramide, seguidas de las necesidades relacionadas a la seguridad (seguridad fisica, de
salud, de empleo, de vivienda), en el tercer escalén se encuentran las necesidades de afiliacion
(afecto, familia, amistades), le siguen las necesidades de reconocimiento (autoestima, que implica
también la estima de otros, confianza, respeto, éxito) y en el ultimo nivel las necesidades de
autorrealizacion, caracterizadas por el deseo de ser quienes querramos ser, donde entraran en
juego la moral, la espontaneidad, la creatividad, la resolucién de problemas.

La frustracion de las necesidades basicas motivacionales, donde destacamos el reconocimiento
y la autorrealizacién (necesarios para que un sujeto se desarrolle armoniosamente en su lugar de
trabajo), perjudicaria la salud, modificando la conducta (Maslow, 1991). Un trabajador desmotivado,
podria presentar problemas disciplinarios, bajar su rendimiento, aumentar los niveles de
ausentismo e inclusive, puede derivar en un cuadro depresivo y de baja autoestima (Nifio, 2013)

Las jerarquias presentadas por Maslow (1991) no son rigidas, las prioridades dependen de la
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situacidn en la que se encuentra cada sujeto y de su personalidad. Es comun dar por hecho que la
principal necesidad basica es la de alimentarnos, sin embargo, el estilo de vida occidental en el
contexto hipermoderno donde vivimos, muchas veces hace que consideremos primordial la ropa
gue nos ponemos al levantarnos, mas que nuestro desayuno, por lo que “(...) los invididuos crean,
en parte, sus propias barreras y objetos de valor (...)” (Maslow, 1991, p.14). Segun Bauman (2003)
dichas barreras y objetos de valor, no perduran lo suficiente como para enraizarse y gobernar las
costumbres de los sujetos, haciendo que vivamos bajo el imperio de la caducidad, en permanente
inestabilidad. La incertidumbre caracteristica de esta época se corresponde con el desarraigo
afectivo y con el debilitamiento de nuestra seguridad, afectando asi a las segundas y terceras
necesidades para la motivacion que plantea Maslow (1991). Las jerarquias se ven influenciadas
fuertemente por la hipermodernidad de la que habla Lipovetsky (2006), exigiendole a los sujetos
flexibilidad, por lo que si bien no podemos vivir sin descansar y comer, las necesidades y
prioridades cambian dependiendo del contexto donde nos encontremos.

A pesar de que a cada sujeto lo motivan situaciones diferentes, existirian tres hechos comunes
que se relacionan directamente con la desmotivacion y la insatisfaccion laboral, que son el salario
desigual entre colegas, la falta de reconocimiento (Quijano y Navarro, 1998) y el acoso laboral

racial (Buchanan y Fitzgerald, 2008).

PROBLEMA Y PREGUNTAS DE INVESTIGACION

La categoria raza - etnia fue incorporada por primera vez en las ECH hace diecinueve anos en
nuestro pais, luego se agregé a las preguntas de la ECH Ampliada de 2006 y 2008 y del Censo
2011, por lo que es una variable reciente en los sondeos nacionales. Los datos recabados a partir
de dicha incorporacion han dejado en evidencia las desventajas que presentan los
afrodescendientes a nivel laboral en términos de segregacién ocupacional y desigualdad salarial,
en comparacion con el resto de la poblacion uruguaya (Buchelli y Porzecanski, 2008; Cabella,
Nathan y Tenenbaum, 2013), abriendo paso a la discusion sobre si estas desventajas son a causa
del racismo o si faltarian elementos para comprobarlo (Pinto, 2014). Ante esto, el Parlamento
decreta la Ley N° 17.817 (2004) y la Ley N°19.122 (2013) declarando de interés nacional la lucha
contra el racismo, reconociendo la discriminacion y la estigmatizacion que la poblacion
afrodescendiente padece desde los tiempos de la esclavitud, habilitando acciones afirmativas.
Respectivamente, la investigacion denominada “Las vivencias de la discriminacion en la poblacion
afrodescendiente uruguaya” (Rudolf, Diaz, Diaz, Ricarte y Rorra, 2008), afirma la existencia de
acoso laboral racial en los lugares de trabajo. Ha quedado de esta manera reconocida la
discriminacién por racismo en el ambito laboral en nuestro pais.

Aun habiéndose corroborado en paises de la region dos puntos claves: el primero refiere a que
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la percepcién de racismo afecta la salud del sujeto, y el segundo afirma que el acoso laboral, la
falta de reconocimiento y salario desigual, se relacionan directamente con la desmotivacion y la
insatisfacciéon (Quijano y Navarro, 1998), estos dos puntos no han sido articulados en las
investigaciones, por lo que no se ha indagado sobre la incidencia de las manifestaciones laborales
del racismo en la motivacién y satisfaccion laboral.

La motivacion esta relacionada con el medio socio histérico y cultural donde el sujeto habita, por
lo tanto, podria verse afectada ante conductas y politicas racistas del ambito laboral, posibilitando
el deterioro de la salud del sujeto y dificultando el desarrollo de las conductas a favor del
cumplimiento de los objetivos. Es debido a esto que las interrogantes que guiaran el presente pre-
proyecto de investigacién recortan esta problematica por demas extensa, e intentan articular los
conceptos al preguntarnos si los afrodescendientes ;se sienten desmotivados al concurrir a
entrevistas laborales por percibir conductas y politicas racistas en el ambito laboral?, ¢qué
emociones experimentan en relacion con la satisfaccion y motivacion laboral, ante el acoso racial y
la falta de reconocimiento de comparnieros y/o supervisores?. En presencia de conductas racistas
dictadas por sus companeros y/o supervisores, ¢jse sienten motivados para vincularse con sus
pares?, ¢por asistir a reuniones sociales e institucionales?, jreconocen alguna estrategia de

afrontamiento que utilicen para sobrellevar la situacion?

OBJETIVOS

e General:
e Indagar si la motivacion y satisfaccion laboral de trabajadores afrodescendientes se

ven afectadas por la percepcion de racismo en el lugar de trabajo.

¢ Especificos:

e Comprender las experiencias y emociones en torno a la satisfaccién y motivacion laboral,
ante el acoso racial y la falta de reconocimiento de companeros y/o supervisores.

e Identificar si la motivacion para concurrir a entrevistas de seleccién de personal estaria
influenciada por la discriminacién racial.

e Estudiar cuales podrian ser las estrategias y mecanismos de afrontamiento ante situaciones

desmotivantes.

DISENO METODOLOGICO

Se trabajara con una metodologia cualitativa ya que sera un proceso inductivo (de exploracion y

descripcion), donde la recoleccion de datos pretende obtener las perspectivas y puntos de vista de
13



los participantes, como emociones y experiencias, entre otros aspectos subjetivos (Sampieri,
Fernandez y Baptista, 2006). Este proceso de indagacion sera flexible, navegando entre los
eventos y la perspectiva interpretativa “(...) centrada en el entendimiento del significado de las
acciones de seres vivos, principalmente los humanos y sus instituciones” (Sampieri, Fernandez y
Baptista, 2006, p.09) y partiremos desde el punto de vista holistico, donde las multiples
interacciones que caracterizan a dichos procesos, no pueden ser explicadas como la suma de sus
componentes (Taylor y Bogdan, 1998).

Los modelos culturales se encuentran en el centro del estudio de lo cualitativo, lo que permitiria
trabajar con las tematicas raciales desde un enfoque que contextualice el problema (Sampieri,
Fernandez y Baptista, 2006, p.09).

Teniendo presente que la posible incidencia del racismo en la motivacion y satisfaccién laboral
es un tema poco estudiado, consideramos que el alcance de la investigacion seria del tipo
exploratoria (Sampieri, Fernandez y Baptista, 2006, p.09).

Para la recoleccién de los datos cualitativos, se haran entrevistas semidirigidas a integrantes
afrodescendientes de organizaciones referentes de la comunidad afrouruguaya. Se entrevistara a
un total de 20 sujetos entre hombres y mujeres, mayores de 18 afios, buscando la mayor
heterogeneidad con respecto a las edades, a la situacidn econdémica, a los cargos laborales que
desarrollan y al tiempo que se encuentren activos en el mercado de trabajo. La entrevista tendra
una duracion aproximada de una hora y a modo de guia, se contara con una lista de temas y
subtemas que deberan cubrirse para encuadrar los objetivos del presente pre proyecto (Valles,
1997).

Debido al menor grado de error que presenta en comparacion con la toma de notas, la

grabacion de las entrevistas sera el medio para recoger informacién (Taylor y Bogdan, 1998).

CONSIDERACIONES ETICAS

Se actuara conforme con el Cédigo de Etica Profesional del Psicélogo/a del Uruguay (2001),
disenandose un consentimiento informado dirigido a las diversas organizaciones
afrodescendientes implicadas en el presente pre proyecto y otro consentimiento para los/las
entrevistados/as. En dicho documento se informaran los objetivos y alcances de la investigacion,
como también las formas en que seran abordados los datos obtenidos: en caracter reservado, con
fines unicamente académicos, garantizando el anonimato y la confidencialidad. Es importante
resaltar que los entrevistados no estan obligados bajo ningun concepto a participar del proyecto de

investigacion. Si deciden participar del presente trabajo sera por voluntad propia.
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RESULTADOS ESPERADOS

En el marco del presente pre-proyecto de investigacion, se pretende producir conocimiento
académico en el campo de la psicologia laboral y motivacional, contemplando la dimensién del
contexto discriminatorio, la incidencia del racismo y las estrategias de afrontamiento de quienes lo
padecen.

Si bien la Ley N° 19.122 (2013) ha contribuido a la inclusion de los afrodescendientes en el
mercado laboral, la misma no asegura buenas condiciones de trabajo para dicha poblacion, por lo
que dentro de lo contemplado en el pre-proyecto se espera contribuir a la creacion de acciones
afrimativas que tengan en cuenta la prevencién del acoso laboral por racismo, colaborando de esta

forma con la lucha contra el racismo propuesta por la Ley N° 17.817 (2004).
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