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RESUMEN: Este estudio de caso exploratorio centro su interés en los significados que los trabajadores
de Organizaciones No Gubernamentales de Desarrollo otorgan a su trabajo; éstos estan conformado por
una serie de creencias y experiencias subjetivas, una de las cuales puede ser las flow experience
(experiencia fluida). En relacion con lo anterior, surgio el objetivo de la investigacion que era conocer
de qué manera los significados laborales se asocian a las flow experiences que experimentan los
trabajadores en su ambiente laboral. Para obtener los datos se administraron dos cuestionarios
(“Experiencia 6ptima” y “Flow State Scale”) a la muestra total conformada por los trabajadores de la
ONG TECHO Vifia del Mar y una entrevista semi-estructurada a cada participante (cuatro en total) para
conocer sus significados laborales, los cuales fueron sometidos a andlisis de contenido y
triangulaciones. Finalmente, se encontré que existen dos canales de vinculacién (uno mas débil y otro
mas soOlido respectivamente) entre los significados laborales y las flow experience, a saber, la
“centralidad del trabajo”, particularmente, “orientacién de valor” y los "resultados valorados del
trabajo", especificamente el "valor intrinseco".

PALABRAS CLAVES: Organizaciones no Gubernamentales de Desarrollo (ONGD); Significados del
trabajo; Flow experience; Flow en contextos organizacionales.

ABSTRACT: This exploratory case study focused his interest in the meanings that workers from Non-
Governmental Development Organizations give to their work; these are formed by a series of belief and
subjective experiences of which the flow can be one. In relation to this, the goal of the research was to
understand how labor meanings are associated with flow experiences that workers encountered in
their workplace. The data measuring of workers were provided through two questionnaires ("Optimal
Experience" and "Flow State Scale") that was applied to the total sample which consisted of NGDO
workers TECHO Vifia del Mar and a semi-structured interview to each participant (four in total) to
know their labor meanings, these were analyzed by content analysis and triangulation. Finally, it was
found that there are two channels (one weaker and other more strong) that linking labor meanings and
flow experience, namely the "centrality of work", particularly "value orientation" and the "work valued
outcomes," specifically the "intrinsic value".

KEYWORDS: Non-Governmental Development Organization (NGDOs); Meaning of working; Flow
Experience; Flow in Organizations.

No so6lo ha aumentado la fuerza y la
influencia de las ONGs, sino que también la
cantidad de personas que optan por trabajar en
este tipo de organizaciones, ya sea como

1. INTRODUCCION

Las Organizaciones No

Gubernamentales han ido tomando cada vez
mas fuerza dentro de los paises en los cuales se
insertan debido a que éstas tienen una gran
influencia, eficacia y fuerza en la labor que
realizan en beneficio de las poblaciones
vulnerables o en sufrimiento. Este éxito de las
ONGs tiene relacion precisamente con su
caracteristica "no gubernamental”, lo que les
permite generar cambios en la sociedad sin
importar los matices politicos del Estado de
turno (Ryfman, 2007). A pesar de lo anterior,
ha sido inevitable que las ONGs sean parte del
entramado de las practicas capitalistas,
viéndose cada vez mas exigidas a rendir
cuentas de sus acciones tanto a sus
proveedores como a sus beneficiarios (Ryfman,
2007).

voluntario o como asalariado. Si bien existe un
marco legal que regula a estas organizaciones,
no todas ellas lo acatan al pie de la letra, ya que
anteponen el objetivo que persiguen como
organizacion. Esto provoca, en algunos casos,
un incumplimiento (voluntario y consciente)
del contrato laboral, ya que los trabajadores
deberan invertir mas tiempo y energias de las
normadas legalmente para poder conseguir los
cambios sociales que buscan.

En lo que respecta a las ONG’s chilenas,
una de las mas conocidas es TECHO, siendo una
ONG de Desarrollo que lucha para erradicar la
pobreza en Chile. Algunas de sus caracteristicas
mas llamativas son la edad de sus trabajadores,
todos jovenes entre los 20 y 30 afios; el trato
horizontal entre ellos mismos y con sus
usuarios; y la alta autonomia que se les otorga



a quienes trabajan ahi. El administrador de
fondo y de personas de TECHO Vina del Mar
nos explica que una de sus consignas como
fundacién es: "las familias viven 24 horas y
nosotros tenemos que estar disponibles para
ellos las 24 horas", agrega que quienes trabajan
ahi son  '"voluntarios  asalariados" o
“profesionales  voluntarios” (comunicacion
personal). Luego de escuchar este lema, fue
inevitable pensar qué es lo que hace que estas
personas se mantengan trabajando en este
lugar, considerando la sobre exigencia a la cual
se ven expuestos para sacar adelante todos sus
proyectos en los plazos correspondientes,
razon por la cual decidimos centrarnos en esta
ONGD por sobre otras.

Intentando responder lo anterior, se
podria pensar entonces que estos "voluntarios
asalariados" se encuentran conformes y
contentos con la labor que realizan, ;seran sus
significados laborales lo que los motiva a seguir
luchando por las comunidades mas
necesitadas?, ;sera que esta motivacion es
intrinseca, permitiéndoles vivenciar
experiencias subjetivas mas placenteras?,
(podria ser entonces que una de sus
experiencias subjetivas sea la flow experience
(experiencia fluida)?

Tal como se acaba de adelantar, el flow
(fluir) es una experiencia subjetiva placentera
que las personas pueden llegar a experimentar
tanto en sus lugares de trabajo como en otros
espacios. Este concepto fue acufado por
Csikszentmihalyi a finales del siglo XX,
formando parte de los estudios de la psicologia
positiva.

Considerando tanto los significados
laborales como las flow experience, es que
surge la pregunta de investigacion:

(De  qué manera se asocia la
experimentacion del flow en el
ambiente laboral, con los significados
que los trabajadores de ONGs otorgan a
su trabajo?

Hay estudios que sefialan que la
significacién y el valor afiadido que los
trabajadores otorgan a sus trabajos, seria una
de las medidas que las "organizaciones
saludables" podrian ofrecer a sus trabajadores
para que éstos puedan aumentar sus

posibilidades de experimentar flow (Véase
Rodrigez, Cifre & Salanova, 2008; Nader, Pefa
& Sanchez, 2014). Sin embargo, estos autores
estan entendiendo el "significado” de una
manera diferente a la que quisimos investigar
en este estudio, siendo, por lo tanto, una
investigacion novedosa e inexistente hasta este
momento.

Es importante sefialar que la presente
investigacion se inicié con el supuesto de que
efectivamente existen indicios de que los
significados que los trabajadores de TECHO
Vifia del Mar otorgan a su trabajo podrian
formar parte del conjunto de los componentes
de la experiencia del flow que ya expondremos.
Al ser una investigacion exploratoria no
buscaba ser determinante en sus resultados,
sino incentivar a otros investigadores a
elaborar diversas hipdtesis verificables con una
muestra poblacional mayor a la de este estudio,
profundizando asi en los resultados, siendo de
esta manera un aporte a la teoria del flow.

Por ultimo, en cuanto a la relevancia de
la investigacién, existen dos aspectos a
considerar. El primero de ellos, tiene que ver
con la especificidad del mismo, no sélo en
cuanto al tema, que de por si es novedoso por
ser actual, sino también en relacién al contexto
en donde se realizd, puesto que si bien hay
estudios del flow en contextos
organizacionales, no los hay en organizaciones
no gubernamentales. El segundo aspecto
relevante tiene que ver con el impacto que
podria tener tanto en el bienestar de los
trabajadores como en la salud y en los
outcomes de la organizacién, el aportar nueva
teoria del flow relacionada con los significados
del trabajo, siendo esta asociacién algo que no
ha sido estudiado hasta el momento.

2. MARCO DE REFERENCIA

A continuacién presentaremos tres
tematicas que resultan fundamentales para la
comprension 'y posterior andlisis de la
pregunta de investigacion.

2.1. Organizaciones no gubernamentales
Las Organizaciones No

Gubernamentales surgen gracias a la iniciativa
de la "Sociedad Civil", ciudadanos comunes y



corrientes, que se organizaron para dar
respuestas concretas a las poblaciones mas
vulnerables. Al ser tan diversos los intereses y
las formas de financiamiento que
caracterizaban a las Organizaciones de la
Sociedad Civil, es que surgieron distintas
clasificaciones, una de ellas conocida como
"Organizaciones de apoyo" (Balbis, 2001); es a
partir de ésta que se desprenden las ONGs
como tal.

Actualmente, desde lo planteado por
Ryfman (2007), se las entiende como acciones
humanitarias prestadas por actores que no son
estatales ni interestatales, sino agrupaciones de
individuos que libremente han decidido
trabajar en pro de objetivos comunes que
benefician a terceros. Sus principales dmbitos
de accion son: desarrollo, derechos humanos,
medio ambiente y ayuda humanitaria. Tienen
como particularidad el no presentar fines de
lucro ni comerciales, recaudando fondos a
través de colectas nacionales o de donaciones,
ya sea de fundaciones o de empresas; no
obstante, algunas ONGs postulan a proyectos
que son financiados, total o parcialmente, por
el Estado. En cuanto a la jurisdiccién de las
mismas, Ryfman (2007) sefiala que estan
“regidas, en lo esencial, por los derechos
nacionales de los paises donde estan
implantadas” (p.5).

Recurso Humano en ONGs

Por otra parte, en cuanto al recurso
humano de este tipo de organizaciones, hay
analistas que sefialan que “para los miembros
de las ONG (...) el trabajo humanitario no es una
etapa en un recorrido profesional. Marca un
momento de compromiso voluntario” (Dauvin
& Simeant, 2002 citado en Ryfman, 2007, p.12).
A pesar de lo sefalado, es importante aclarar
que los trabajadores de ONGs si cuentan con
contratos laborales, salarios fijos y acceso a
cursos o capacitaciones, elementos también
presentes en trabajos de organizaciones
“comunes”.

Organizaciones No  Gubernamentales de
Desarrollo

Si bien algunas ONGs mantienen desde
sus origenes caracteristicas de asistencialismo,
otras se han replanteado su quehacer. Emerge
de esta manera una sub-categoria de ONG,

denominada “Organizaciéon No Gubernamental
de Desarrollo” (ONGD), diferenciandose de las
demas por “promover valores y actitudes que
trascienden las necesidades inmediatas de los
destinatarios de su acciéon utilizando las
mediaciones materiales y sociales para
alcanzar una mayor participacién comunitaria”
(Padroén, 1985 citado en Balbis, 2001, p.18).

Politicas sociales y ONGs

Los planteamientos de Balbis (2001)
permiten entender que las ONGs son agentes
activos en cuanto a materia de politicas
sociales se refiere. Es este mismo autor quien
explica que estas instituciones emanadas de la
Sociedad Civil se han encargado de
implementar diversos tipos de politicas en
beneficio de un desarrollo social equitativo. Al
respecto, este autor agrega que "con similar
énfasis reivindican su labor de monitoreo de
las politicas publicas y del gasto social, asi
como de dar seguimiento a los compromisos
asumidos por los gobiernos de la region”
(p.44), asimismo cumplen una labor de
"andlisis y argumentacién para la definicién de
politicas de inversién para el desarrollo en los
paises" (p.45). Es este accionar el que ha
caracterizado a las ONGs como instituciones
que se han encargado de proponer a la
Sociedad Civil una mirada critica respecto del
actuar general del Estado.

Debido a todas las transformaciones
que han vivido las ONGs y el contexto en el cual
éstas estan insertas, es que actualmente una
particularidad de este tipo de organizacion es
que “estdn mas presentes y activas que nunca,
como parte del conjunto complejo de
interacciones que pueden dar lugar a una
intervenciéon humanitaria, y también como
actores operacionales dotados de autonomia,
de decision y analisis” (Ryfman, 2007, p.3).

Asi también, otra peculiaridad de este
tipo de organizacion es el tema del significado
que los profesionales otorgan a su trabajo, ya
que, como se menciond anteriormente, estan
trabajando en beneficio de terceros y no para
conseguir algin tipo de privilegio personal.

Es sabido que los significados laborales
de estos trabajadores se construyen, en parte,
mediante su vocacién de servicio que suelen
compartir con este tipo de organizacion, las



cuales tienen como distintivo su vocacidon
eminentemente social que busca, al igual que
sus trabajadores, transformar una realidad que
consideran injusta (Picas, 2001; Plataforma de
ONG Acci6n Social, 2010), esto vendria siendo
un motivador para continuar trabajando en
contextos precarios y vulnerables.

2.2. Significados laborales

En primer lugar, cabe precisar que por
significado laboral se entiende: “un proceso
subjetivo que comprende tanto la historia del
individuo como su insercidn social” (Da Rosa,
Chalfin, Baasch & Soares, 2011, p.180).

En cuanto a las investigaciones sobre
significados del trabajo, aquella que mas
resalta es la realizada por el grupo Meaning of
Working International Research Team (MOW,
1981, 1987), por tratarse de un estudio
transcultural llevado a cabo en diferentes
paises. Los resultados presentados por el grupo
MOW dieron cuenta de cinco dimensiones que
vienen a conformar lo que se entiende como
"significado del trabajo". Estas dimensiones
han continuado utilizdndose en posteriores
estudios por tratarse de una aproximacion
global a este tema (Véase Blanch, 1990;
Salanova, Osca, Peir0, Prieto & Sancerni, 1991;
Garcia & Berrios, 1999; Peird, Salanova,
Hontangas & Grau, 1994; Da Rosa et al, 2011).

Conforme a lo anterior, las
dimensiones son las siguientes:

a) Centralidad del trabajo: creencia general
hacia el trabajar, definida por Quintanilla &
Claes (2000 citado en Da Rosa et al. 2011)
como "el grado de importancia que el trabajo
tiene en la vida de un individuo en algin punto
dado del tiempo". Contiene dos componentes
tedricos: 1) orientacion de valor, implica la
creencia del trabajar como un rol de vida,
otorgandole mas valor y centralidad al
‘trabajar’ en general (work) que al trabajo
especifico (job) (Garcia & Berrios, 1999); y 2)
orientacion de decisiéon, se refiere a "la
preferencia del sujeto hacia el trabajar respecto
a otras esferas de la vida" (Salanova et al. 1991,
p.114), siendo ésta una eleccion situacional
(Garcia & Berrios, 1999). Ambos componentes
contienen "propiedades relaciones y de
implicaciéon e identificacion con el trabajo"
(Peiré et al. 1994, p.129).

b) Normas societales sobre el trabajo: son
afirmaciones, creencias y expectativas que la
gente comparte sobre el trabajo y los
trabajadores respecto a qué se deberia esperar
de ambos (Salanova et al. 1991; Da Rosa et al,
2011). Se identifican dos componentes. El
primero, "trabajo como derecho", "acentta el
desarrollo individual y la necesidad de
realizacion personal” (Salanova et al. 1991,
p-115), o sea, son derechos que las personas
creen que merecen en tanto trabajadores. El
segundo, "trabajo como obligacién”, es la
"responsabilidad personal internalizada y
compromiso organizacional" (Da Rosa et al.
2011, p.179), es decir, la creencia que tiene el
trabajador respecto a que su trabajo debe ser
un aporte hacia la sociedad.

c) Resultados valorados del trabajo: responde
al por qué la gente trabaja, es decir, los
motivadores de la conducta humana (Garcia &
Berrios, 1999). El grupo MOW (1981 en
Salanova et al. 1991) distingue tres valores, a)
instrumental o extrinseco, "la actividad laboral
se percibe como un medio para alcanzar un fin
y éste es obtener dinero a cambio” (p.115); b)
intrinseco o expresivo, el trabajo es
satisfactorio en si mismo y de éste derivan
sentimientos de placer y realizacion personal,
deseos por nuevas experiencias y aprendizajes,
desarrollo de habilidades y destrezas,
otorgandole sentido al trabajo; y c) social,
"valoracion del 'trabajar’ como una
oportunidad de establecer contactos sociales o
relaciones  interpersonales  satisfactorias"”

(p.115).

d) Metas laborales: dan cuenta de lo que las
personas quieren obtener de su trabajo (Peir6
etal. 1994).

e) Identificacion con el rol laboral: "aspectos
relacionados con la identificacion de la persona
con el trabajo en término de varios roles"
(Peir6 et al. 1994, p. 130); éstos serian
referidos a la tarea, organizacién y profesional.
Estos autores explican que el equipo MOW
elimin6é esta dimensién por no contar con la
informacién necesaria para la comprension del
fenémeno?.

1 A pesar de esto, esta dimension fue considerada en
el andlisis de dos de las entrevistas, puesto que
emergieron con fuerza.



Quisiéramos destacar en particular la
siguiente definicion de significados laborales,
puesto que permitira comprender de mejor
manera la vinculacién entre este concepto y la
flow experience. Es asi como Salanova et al.
(1991) definen el significado del trabajo como:

“un conjunto de creencias, valores y
actitudes propios del sistema cognitivo
de los sujetos que se va aprendiendo
antes (socializacién para el trabajo) y
durante el proceso de socializacién en
el trabajo y que varia en funcién de las
experiencias subjetivas y de aspectos
situacionales que se producen en el
contexto del individuo” (p.114).

Tal como sefialan estos autores, las
experiencias laborales subjetivas enmarcan al
trabajador y, por consiguiente, afecta a los
significados que éste otorgard a su trabajo.
Existen diversas experiencias subjetivas que las
personas pueden experimentar en sus lugares
de trabajo, una de ellas es la flow experience.

2.3. Flow experience: un constructo tedrico
emergente

El flow es un "estado en el cual las
personas se hallan tan involucradas en la
actividad que nada mas parece importarles, la
experiencia por si misma, es tan placentera que
las personas la realizaran incluso aunque tenga
un gran coste, por el puro motivo de hacerla"
(Csikszentmihalyi, 2008, p.16), teniendo como
efecto la sensacion de que el tiempo vuela “y las
acciones, pensamientos y movimientos se
suceden unas a otras sin  pausa”
(Csikszentmihalyi, 1990, citado en Camacho,
Arias, Castiblanco & Riveros, 2011, p.50). En
palabras de Carr (2007), "dejamos de ser
conscientes de nosotros mismos como algo
separado de las tareas que realizamos. El
bailarin se convierte en el baile" (p. 91).

Tal como se sefiala, la flow experience
no siempre se sentird como agradable en el
momento mismo en que la persona esta
realizando la tarea o la actividad, debido a la
dificultad a la cual podria verse enfrentada. No
obstante, una vez finalizada ésta y viendo en
retrospectiva aquello que se ha logrado, el
sujeto sentird un gran placer al darse cuenta
del exitoso control interno que tuvo para lograr

completar la actividad, generando asi un
sentimiento de experticia (Camacho et al,
2011) e incrementando la fuerza y complejidad
de su personalidad (Csikszentmihalyi, 2008).

Los estudios de Csikszenttmihalyi
(1975 citado en Rodriguez, Cifre & Salanova,
2008) muestran que hay una serie de
componentes que dan cuerpo y existencia al
flow, los cuales deben confluir para que éste se
produzca.

Estos elementos, relacionados con la
tarea o actividad que se esta desarrollando, son
los siguientes: (1) claridad de las metas que
permitan ir evaluando si se estdn o no
alcanzando los objetivos propuestos
inicialmente; (2) retroalimentacion o feedback
inmediato que dé cuenta de qué tan bien se
estd haciendo la tarea o actividad; (3)
habilidades personales que se adectan a los
retos que exige la tarea (equilibrio desafio-
habilidad); (4) realizacién de las acciones una
detras de otra (concentraciéon absoluta en la
tarea); (5) capacidad de concentrarse en lo que
se esta haciendo, al punto de verse absorbido
por la actividad, hasta llegar a dejar de pensar
en las preocupaciones y las frustraciones de la
vida diaria (fusion de la accién y la conciencia);
(6) sentido potencial de control sobre las
acciones; (7) pérdida de autoconciencia, o en
otras palabras, desaparicion de la sensacién del
"Yo" (aunque paraddjicamente esta sensacion
del "Yo" se refuerza cuando la tarea se
completa); (8) percepcion alterada del tiempo
durante la flow experience, casi siempre
asociandose a la sensacion de que “el tiempo
vuela”; y (9) la experiencia se vuelve autotélica,
es decir, la tarea tiene un fin en si misma y es
intrinsecamente gratificante. Segun
Csikszentmihalyi (2008) seria este ultimo
componente el elemento clave de la flow
experience.

Respecto  del tercer elemento
mencionado, la teoria sugiere que se
manifestara el flow exclusivamente cuando a)
el nivel de desafio exigido por la tarea y b) el
nivel de habilidades o competencias que la
persona perciba que posee, se ajusten y sean
superiores a cierto nivel (Massimini & Carli,
1988 citado en Mesurado, 2009).

Agrupando tanto las ideas de
Csikszentmihalyi & LeFevre (1989) como las de



Massimini & Carli (1988 citado en Mesurado,
2009), la presencia o la ausencia del flow va a
depender, entonces, de fuerzas tanto internas
como externas. Respecto de esto,
Csikszentmihalyi (2008) explica que, por una
parte, hay actividades que producen flow y, por
otra, existen personalidades que lo facilitan. En
cuanto a las primeras, consideradas una
condicion o fuerza externa para experimentar
flow, cabe precisarse que cumplen con las
caracteristicas de los diferentes componentes
del flow ya mencionados. Por otra parte, en lo
que refiere a las fuerzas internas, éstas
tendrian mas que ver con las caracteristicas
propias de las personas, por ejemplo, el poder
ajustar rapidamente las habilidades a los
desafios planteados, sin darle cabida a la idea
del fracaso o a cualquier otro distractor, y la
capacidad de mantener cierto ordenamiento de
la energia psiquica (concentracidn). Se habla,
por lo tanto, de personalidades autotélicas.

En este sentido Csikszentmihalyi
(2008) explica que “los des6rdenes de la
atencién y el exceso de estimulos impiden el
flujo porque la energia psiquica es demasiado
fluida y erratica” (p.135), lo mismo sucedera
cuando la atencidon sea demasiado rigida. Por
otra parte, otro elemento favorecedor del logro
de las flow experiences, dice relaciéon con la
autonomia que tiene la persona respecto del
ambiente. No  obstante todas estas
caracteristicas, aquel elemento clave de la
personalidad autotélica seria la cualidad que
tienen estas personas para dar lo mejor de si
mismas, independientemente de las
circunstancias que las rodean, motivandose
intrinsecamente en sus acciones, sin dejarse
perturbar por las amenazas externas
(Csikszentmihalyi, 2008).

Chen Wigand & Nilan (1999 citado en
Mesurado, 2009), proponen que el fendmeno
del flow puede explicarse a partir de un modelo
que consta de tres estados principales o
dimensiones: (1) antecedentes, (2) experiencia
y (3) efectos. Los antecedentes agrupan la
percepciéon de las metas y de los retos, el
feedback inmediato y la posibilidad de actuar
percibiendo que las capacidades y habilidades
estan ajustadas a la tarea. Dentro de la
experiencia se encontraria la fusién entre el
conocimiento y la accién, la concentracion y el
alto sentido de control. Por ultimo, los efectos,
estarian relacionados con la pérdida de la

consciencia de uno mismo y la distorsién
temporal.

Es importante precisar que este
fenémeno no es la suma de sus partes, sino mas
bien, un "juego dindmico entre los elementos”
(Csikszentmihalyi, 1975 citado en Mesurado,
2009, p.132).

Por ultimo, recalcar que casi cualquier
actividad - incluso las laborales - puede
producir una flow experience, siempre vy
cuando estén presentes las caracteristicas y
circunstancias mencionadas con anterioridad
(Csikszentmihalyi, 2008).

Flow en contextos laborales

En relacibn a lo recientemente
mencionado, cabe sefialar que pese a que
inicialmente la investigacion sobre la flow
experience se centr6 de forma particular en
personas que realizaban actividades ludicas,
“posteriormente ha ampliado su dambito
también a otros contextos o actividades,
encontrando asi que la experiencia de flow
[flow experience] sucedia de forma similar
tanto en ambitos de ocio como laborales”
(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002 citado en
Rodriguez et al 2008, p.21). El flow es una
experiencia puntual - no un estado psicolégico
permanente - que puede ocurrir también
mientras se estd trabajando, caracterizandose
“por un estado de absorcidn, disfrute laboral y
motivacion intrinseca por el trabajo” (Bakker,
2005 citado en Rodriguez et al, 2008, p.23).

Es debido a lo sefialado anteriormente
que investigadores del area de la Psicologia
Organizacional Positiva (P.0.P.) (Véase Forbes,
2013; Rodrigez et al. 2008; Salanova, Martinez,
Cifre & Schaufeli, 2005; Salanova & Schaufeli,
2004 citado en Palaci, 2005; entre otros) se han
preocupado de estudiar el concepto del flow
dentro del contexto laboral, ya que si los
trabajadores disfrutaran realmente de los
trabajos que realizan se beneficiarian “no
solamente a nivel personal, sino que
seguramente tarde o temprano producirian
mas eficientemente” (Csikszentmihalyi, 2008,
p.233).

Csikszentmihalyi (1997 en Salanova et
al, 2005) sefiala que “en ocasiones es mas
frecuente la experiencia de flow en el trabajo



que durante el tiempo libre” (p.91). Por lo
tanto, la imposibilidad que algunas personas
tienen de poder beneficiarse de las flow
experiences, tiene que ver con que éstas se
obsesionan mucho en aquello que quieren
alcanzar con su trabajo, impidiéndose asi
experimentar placer en el presente
(Csikszentmihalyi, 1997 en Salanova et al.
2005). No obstante, un trabajo que inicié como
una obligacién, podria dar paso después a un
sentimiento  intrinsecamente  gratificante
durante el transcurso de éste. Esto sera posible
en la medida que la persona transforme su
trabajo en una experiencia autotélica y, por lo
tanto, en un trabajo autotélico. Es decir, que el
trabajador logre que la tarea o actividad que
estd desempefiando se contenga y sea
recompensante en si misma, sin esperar
beneficios futuros (Csikszentmihalyi, 2008).

Csikszentmihalyi (2008) advierte que
aunque todos los trabajos se proyectaran como
juegos (con variedad, desafios apropiados y
flexibles, metas claras y retroalimentacion
inmediata), la flow experience no se veria
garantizada, ya que ésta también va a depender
de que la persona haga “una evaluacion
subjetiva de qué posibilidades para la accién
existen y de las propias capacidades” (p.233).
Es por esto que a menudo sucede que los
trabajadores se sientan disgustados con su
ocupacién laboral, a pesar de que ésta sea
potencialmente buena.

Contradiciendo a Csikszentmihalyi
sobre que en cualquier profesiéon se podria
llegar a experimentar flow, hay investigadores
que proponen que esto no es asi, viéndose mas
favorecidos aquellos trabajadores con mayor
nivel educativo y con cargos laborales mas
intrinsecamente gratificantes (Salanova et al.
2005).

Rodrigez et al. (2008) proponen tres
principales ideas basadas en la teoria de
Csikszentmihalyi (2003) que vendrian a
facilitar las flow experience en el trabajo: (1)
intentar que las condiciones objetivas del lugar
del trabajo (como el sueldo, los horarios, las
actividades y el lugar mismo) sean altamente
atractivas, (2) encontrar diferentes formas de
otorgar significado y valor afiadido al trabajo
realizado (por ejemplo, variedad de las
funciones ejercidas, autonomia, desafios,
puestos coherentes con las habilidades de los

trabajadores) y (3) seleccionar, y al mismo
tiempo recompensar, a aquellas personas que
logran encontrar satisfaccion en su ocupacion
laboral. Complementando lo anterior, Salanova
(2009) y Salanova & Schaufeli (2009 citado en
Salanova, 2009), dicen que para mejorar la
salud de los empleados es necesario
reestructurar “las tareas (por ejemplo, con el
disefio y redisefio de puestos), el ambiente
social (canales de comunicacion abierta por
ejemplo) y la organizaciéon (estrategias de
conciliacidén trabajo/vida privada)” (p.19).

3. METODOLOGIA

Consideramos que TECHO, como
Organizacion No Gubernamental de Desarrollo,
era el mejor lugar para poder llevar a cabo
nuestra investigacién, ya que el recurso
humano de este lugar presenta caracteristicas
peculiares, entre ellas el compromiso
altamente de “voluntariado” que mantienen sus
trabajadores a pesar de ser profesionales
asalariados. Este caracter de voluntariado, que
denota a su vez una gran motivacion intrinseca
y compromiso con las familias con quienes
trabajan como fundacién, fue lo que nos hizo
creer que esta ONG nos permitiria responder
adecuadamente a nuestra pregunta de
investigacion ya que supusimos que sus
trabajadores presentarian experiencias
subjetivas placenteras dentro de la realizacién
de su labor.

3.1. Tipo de investigacion

Este estudio exploratorio utiliz6 una
metodologia cualitativa, especificamente un
estudio de casos (Martinez, 2006). Se hizo uso
también de instrumentos cuantitativos que
permitieron otorgar mayor riqueza a la
investigacion, (Hernandez. R, Fernandez. C,
Baptista. P, 2003).

3.2. Participantes

Considerando que en un estudio de
caso no es necesario extraer una muestra
representativa (Martinez, 2006), es que la
unidad de andlisis estuvo conformada tan solo
por cuatro trabajadores de la ONGD TECHO -
Vifia del Mar.

En cuanto a la muestra de sujetos, uno
de ellos (S10) se retir6 de TECHO al poco



tiempo de haber entregado el cuestionario, por
lo que no fue considerado en la seleccion de la
unidad de analisis.

Los participantes fueron escogidos a
partir de los resultados que obtuvieron en la
administracién del Cuestionario Flow State
Scale (FSS). Finalmente, la unidad de analisis
const6 de cuatro trabajadores (dos de los
cuales obtuvieron los puntajes mas altos (Alto
Flow, Sujeto) y otros dos correspondientes a
las puntuaciones mas bajas alcanzadas (Bajo
Flow). La razén por la cual se determiné que
fuesen escogidos en base a estas puntuaciones,
se debi6 a la creencia de que de esa forma se
podria corroborar si efectivamente los
significados laborales se vinculaban a las
experiencias de flow. Es necesario aclarar que,
segin el FSS, todos los sujetos entrevistados
han experimentado flow en sus lugares de
trabajo, aunque con diferentes intensidades y
frecuencias.

Por otra parte, sefialar que no se
encontraron tablas nacionales ni
internacionales que asignaran una categoria
(por ej. alto, medio, bajo flow) a Ilas
puntuaciones alcanzadas por los sujetos, por lo
que se optd por catalogarlos en base a los
puntajes y promedio de la misma muestra.

A modo de -contextualizacién, es
preciso indicar que los cuatro participantes son
profesionales jovenes, entre los 20 y 30 afios,
siendo TECHO su primera experiencia laboral
profesional. El Sujeto 1 y 6 estan a cargo de la
coordinaciéon de organizacién comunitaria,
mientras los Sujetos 7 y 9 son coordinadores de
educacion y comunicacion, respectivamente.

3.3. Instrumentos

El primer instrumento administrado
fue el “Cuestionario de Experiencia Optima”
(Mesurado, 2009). El segundo Cuestionario
(auto)aplicado fue el Flow State Scale (FSS)?,
Escala Lickert que consta de 36 items que
evaliian los nueve factores que comprenden el
estado del flow; el cual permitié recabar

2 Flow State Scale (FSS) version adaptada al
castellano. Un estudio realizado por Calvo, Jiménez,
Santos-Rosas, Reina & Cervell6 (2008) afirma que el
instrumento tiene validez y consistencia interna
aceptable.

informacion respecto de los estados de flow de
los sujetos, a la vez que funciond como filtro
parala unidad de analisis.

El tercer instrumento, administrado
solo a la unidad de andlisis, fue la entrevista
semi-estructurada (Mckernan, 1999; Flick,
2004; Florez, 2004), la cual apuntd a recabar
informacion sobre los significados laborales, a
partir de una pauta disefiada para recabar
estos datos con preguntas del tipo “;Qué
significa para ti el “trabajo” en general?”, “;Qué
es lo que mas te gusta de trabajar en general?".

3.4. Produccion de datos

El primer cuestionario fue
administrado de manera grupal, teniendo una
duraciéon de veinte minutos; se utilizé
Unicamente la primera parte que contenia la
respuesta de aquella actividad identificada
como altamente placentera. El Cuestionario FSS
fue auto-administrado, otorgando un plazo de
tres semanas. Tiempo después del cual se
retiraron estos cuestionarios, para calcular sus
puntuaciones a partir de wuna pauta
preestablecida. Es importante explicar que la
razén por la cual se auto-administré se debe a
que el cuestionario debe ser contestado hasta
una hora después de finalizada la actividad
escogida.

Posteriormente, se realizaron
entrevistas semi-estructuradas, teniendo una
duracién promedio de una hora cada una.

3.5. Analisis de la informacion

El analisis efectuado consté de cuatro
etapas:

1) Anadlisis de contenido de cada una de las
entrevistas realizadas (Krippendorff, 1990 en
Pérez, 1994 b).

Este andlisis se dividié en dos fases. En
la primera se utilizaron mayoritariamente
categorias emergentes tal como lo propone
Caceres (2003), que permitieron identificar lo
més caracteristico de cada uno de los
significados laborales de los participantes.

Se realizé un segundo analisis, guiado
por la teoria, el cual permiti6é adaptarse mejor a
nuestras necesidades. En esta oportunidad se



utilizaron categorias pre-fijadas, basadas en las
cinco dimensiones del significado del trabajo
propuestas por el grupo Meaning Of Working
(MOW), lo <cual permiti6 describir los
significados de manera mdas precisa y
exhaustiva. Particularmente este andlisis
consisti6 en ir rellenando estas cinco
dimensiones con sus frases mas
representativas.

2) Triangulacion (Flick, 1992 citado en Stake,
R. 1999) tanto de las entrevistas analizadas de
los Sujetos Alto Flow (Sujetos AF) como
aquellas de los Sujetos Bajo Flow (Sujetos BF).

Para esto, en primer lugar, se revisaron
las descripciones de los significados laborales
de los Sujetos BF, identificando aquellas
dimensiones que coincidian totalmente y
aquellas que si bien eran comunes,
presentaban matices; asi también se apuntaron
las similitudes que no encajaban en ninguna de
las dimensiones. Este mismo procedimiento se
llevd a cabo con las descripciones de los
significados laborales de los Sujetos AF.

3) Andlisis (a través de la técnica de
Triangulaciéon de Datos) de las diferencias y
similitudes entre las triangulaciones de los
“sujetos BF” y las de los “sujetos AF”.

Al igual que en la etapa anterior, se
procedié a identificar, a partir de ambas
triangulaciones, las dimensiones que emergian
de igual manera en los cuatro participantes; a
la vez que se apuntaban aquellas que eran
comunes, pero con leves matices, asi como
también aquellas totalmente distintas.

4) Vinculaciéon de las diferencias y las
similitudes analizadas, con la teoria del flow
mediante la técnica de Triangulacién de Datos.

Esta dltima etapa se efectué mediante
la revision y la relectura tanto de la teoria del
flow como de los significados del trabajo,
buscando en éstas las explicaciones de las
diferencias y similitudes halladas en los
significados laborales descritos, ademas de la
revision de las puntuaciones obtenidas por los
participantes en las dimensiones del FSS,
permitiendo responder asi a la pregunta de
investigacion.

4. RESULTADOS
7.1. Puntajes Flow

A continuacién los puntajes obtenidos
por la muestra en la aplicaciéon del
Cuestionario Flow State Scale (FSS), (puntaje
maximo a alcanzar: 45 puntos):

Tabla n°1
Puntajes Flow

Sujetos Puntaje FSS
Sujeto 1 30,25
Sujeto 2 35,83
Sujeto 3 36,25
Sujeto 4 34,25
Sujeto 5 36,25
Sujeto 6 31,25
Sujeto 7 38
Sujeto 8 34,75
Sujeto 9 41
Sujeto 10 40

Promedio: 35,783

A partir de estos valores se seleccion6
a los Sujetos 1 y 6 -correspondientes al grupo
de puntajes Bajo Flow- y a los Sujetos 7 y 9 -
puntajes Alto Flow - a quienes se les aplicaron
entrevistas.

Se especifican a continuaciéon los
puntajes del FSS que resultaron relevantes para
las discusiones:

1) El Sujeto 1 alcanzé puntuaciones mas bajas
en los componentes “Feedback inmediato”
(9/20 puntos), “Metas claras” (10/20).

2) El Sujeto 6 puntué mas alto en el
componente “Experiencia autotélica” (19/20
puntos) y mas bajo en los componentes
“Pérdida de la autoconciencia” (8/20) y “Fusion
de la accién y la conciencia” (9/20).

3) El Sujeto 7 alcanz6 19/20 puntos en “Fusién
de la accién y la conciencia” y 17/20 puntos en

“Pérdida de la autoconciencia”.

4) El Sujeto 9, alcanz6 17/20 puntos en
“Experiencia autotélica” y en "Fusion de la

10



accion y la conciencia”, mientras que en las
dimensiones “Concentracién absoluta en la
tarea” y “Sentido de Control” consiguié el
puntaje maximo (20/20).

Es necesario tener en cuenta que las
descripciones de los significados se ordenaron
segun la relevancia que cada una tenia dentro
de la entrevista analizada.

7.2. Significados Laborales y Triangulacion
Bajo Flow (S1y S6)

7.2.1. Significado laboral de S1: "El trabajo
como algo circunstancial”

A partir del analisis de su entrevista, se
pudo visualizar que el S1 comprendia el trabajo
como algo necesario para poder
independizarse,  otorgdndole un  valor
instrumental al mismo:

"E: ;Qué es lo que mas te gusta de
trabajar en general?

S1: Recibir el sueldo a fin de mes, eh,
porque si es trabajar en general... "

Por otra parte, el Sujeto 1 manifiesta
en la entrevista que “quién quiere trabajar y
hacer las cosas obligados” siendo esta su
postura antes de comenzar a trabajar en
TECHO. Sin embargo, durante su trayectoria en
este lugar, ha ido resignificando su labor; es asi
como luego de un tiempo, el S1 otorgd nuevos
valores a su trabajo. Entre éstos el valor
expresivo o intrinseco, lo cual se ve reflejado en
sus propias palabras cuando dice:

“qué es lo que me gusta del trabajo, no
me gustaba nada (...) desempefidindome
en el trabajo me he dado cuenta que
hay cosas que si son buenas como el ir
descubriéndose a si mismo”.

Es asi como surge en el S1 la vision del
trabajo como "derecho". Esta visién se repite a
lo largo de toda la entrevista, siendo
significativa la relevancia que el sujeto le
otorga al desarrollo personal por sobre el
desarrollo profesional, si bien éste también
cumple un rol importante en la vida laboral,
puesto que le permite hacer carrera. Una cita
que refleja el trabajo como derecho es la
siguiente:

"se necesita también que el trabajo de
cabida a los espacios de ocio y los
espacios libres 'y tener una
personalidad aparte de la personalidad
del trabajo, porque si no lo que pasa es
que, no sé, el dia de mafana o en un afio
mas, me voy de TECHO, pero como en
los ultimos dos afios TECHO ha
consumido al 100% mi vida, cuando
salga, ;quién soy finalmente?"

Ambos tipos de desarrollo
anteriormente mencionados resultan ser metas
que el S1 se ha propuesto alcanzar en su
trabajo:

"es necesario desempeiarse
profesionalmente, pero no puede ir
nunca en menos precio del desarrollo
humano".

Ademas, otra de las metas que
pareciera haber adoptado el S1 es Ia
remuneracion de su trabajo.

Asimismo, otro valor al que el Sujeto 1
ha ido dandole mayor énfasis durante su
permanencia en TECHO, es el denominado
"valor social". Referente a esto, el S1 comenta
que trabajando en esta ONG ha podido
relacionarse con gente que, segiun él,
trabajando en otro lugar, nunca hubiese sido
posible; asi también, considera valioso a su
equipo de trabajo, sefialando que:

"sin dudas es una de las razones por las
cuales permanezco aca".

Si bien durante la entrevista el S1 tuvo
una marcada tendencia a concebir el trabajo
como derecho, se vislumbrd también en él la
creencia del trabajo como "obligacion", de tal
manera el S1 se mostraba preocupado porque
su trabajo contribuyera no sélo a las familias
vulnerables con las cuales trabajan, sino
también con que fuese "un aporte para la
sociedad civil completa" (S1).

Considerando que los significados
laborales pueden ir cambiando con el tiempo,

el Sujeto 1 sefiala:

"0 sea, si el dia de mafiana me dicen que
voy a ser padre, busco una pega que
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me de mas plata y filo la labor social y
filo con todo".

En este sentido volveria a surgir la idea del
trabajo como un medio para adquirir dinero,
mas alld de que éste sea satisfactorio en si
mismo, razén por la cual hemos denominado a
su significado laboral “el trabajo como algo
circunstancial”. Es el posicionamiento apenas
mencionado lo que da a entender, en este
sujeto en particular, que su significado laboral
esta circunscrito a las circunstancialidades de
su vida.

Llama la atencion de la cita anterior el
que al parecer el S1 cree que el trabajo sélo es
un medio para conseguir dinero,
encegueciéndose a la posibilidad de disfrutar
de su labor. No obstante, tal como ya se
mencion6 esto esta siendo resignificado.

En conclusion, el S1 presenta una
centralidad del trabajo con una orientacion de
"decision”. Esto significa que debido a su
circunstancia actual (proceso de
independizaciéon), el S1 ha optado por
brindarle mas importancia al trabajo que a
otras esferas de su vida, en palabras del
entrevistado:

"me titulé, y me vine a vivir a Viiia, yo
soy de Santiago, y estuve ocho meses en
Vifia sacando pololitos (...) llevaba ocho
meses sin pega y al final casi cualquier

m

cosa hubiese dicho que si".

7.2.2. Significado laboral del S6: "El trabajo
como una pieza central de mi vida, hoy dia"

La dimensiéon del significado laboral
que emerge con mas claridad durante el
andlisis de la entrevista es aquella denominada
"centralidad del trabajo”, especificamente el
componente llamado “orientacién de decisién”.
En este caso, el Sujeto 6 (S6) dice:

"hoy dia [el trabajo] es stper central en
mi vida porque me gusta también, me
gusta lo que hice, me gusta poder
volcar eso en los contextos en los que
estoy (..) no me imagino por ejemplo
no trabajando”.

De esta manera, es que surge la
denominacién del significado laboral de este

sujeto como "el trabajo como una pieza central
de mi vida, hoy dia". Es interesante como el S6
remarca el tema de que la importancia que le
atribuye al trabajar responde a la etapa vital en
la que se encuentra, sefialando que:

"estar en el TECHO es un tiempo como
pa jugarse la vida como por las
comunidades mas vulnerables”,

lo cual a su vez da cuenta de la fuerte vocacion
social que la incentiva a trabajar en este lugar.

La gran importancia que el S6 le
atribuye al trabajo, se condice con una alta
identificacion tanto con su organizaciéon como
con sus tareas laborales, debido a que TECHO
le permite generar los cambios sociales que
tanto la movilizan. Esto a su vez se traduce en
una alta implicacién emocional, que junto a un
fuerte sentimiento de querer contribuir a la
sociedad y a una marcada concientizacién de
las posibles repercusiones que podrian
acarrear su trabajo, serian posiblemente los
responsables de causarle al S6 malestares
emocionales y fisicos.

"pero en nuestra area [vivienda] si tu te
mandaste un condoro (..) puede
significar que deji a familias sin su casa
cachai, ese nivel como de conciencia es
algo que tenemos sdper presente y que
obviamente nos hace estar quiza como
mas en alerta o mas en tensién po (...)
porque son rostros po cachai, son vidas,
son historias que estan detras".

De alguna manera lo anterior repercute
en la importancia que el S6 le otorga al
desarrollo profesional, debido a la
responsabilidad que siente con las familias.

Por otra parte, el S6 fue desarrollando
una alta "identificacion con el rol laboral" a
medida que pasaba el tiempo, resignificando de
esta manera la valoracién que el S6 le
entregaba a su trabajo:

"cada vez que como me ha ido
identificando mads, como al principio lo
veia mas como una pega cachai, (..)
pero obviamente estando aqui dentro
como que eso igual se wva
transformando y al final te vay
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haciendo super parte como de todo lo
que implica estar aca".

Igualmente, se identifica que el Sujeto
6 anade dos tipos de valores al trabajo, por una
parte, aquel denominado “intrinseco” y, por
otra, el "social". Respecto al primero el Sujeto 6
sefiala que:

"me gusta [del trabajar] desde sentir
que puedo estar haciendo algo y
dedicindome a algo que realmente me
gusta".

Con respecto al segundo valor
mencionado, cabe decirse que el Sujeto 6 le
otorga una gran importancia, influyendo en que
su experiencia subjetiva sea mas agradable, a
pesar del arduo y complejo contexto en que se
ve envuelta, valorando no solo al equipo de
trabajo, sino también a los vinculos que ha
desarrollado con las familias, es asi que dice:

"me gusta el apafie de los compafieros
(...) [ademas] me gusta de trabajar en el
TECHO como el vinculo directo con las
familias, yo creo que eso como pa mi es
lo primordial".

En directa relacion con lo anterior, se
encuentran las metas laborales del Sujeto 6.
Entre éstas estan: la lucha por la superacién de
la pobreza y la justicia social, la generacién de
cambios  sociales = significativos y la
transformacién al barrio de las comunidades,
potenciando asi sus organizaciones
comunitarias. Estas metas, si bien responden a
las funciones que el S6 debe desempefiar como
parte de su trabajo, son también metas
personales que dan respuesta a sus ideales, en
palabras suyas:

"la desigualdad [social] me da rabia y
todo eso me hace como que yo quiera
transformar esa rabia en decir bueno
yo igual tengo ciertas herramientas que
puedo usar como pa trabajar eso po (...)
pa mi es como una forma de concretizar
() y el TECHO es como el espacio
perfecto como para poder hacerlo".

Tal como puede apreciarse, estas
metas auto-establecidas implican desafios para
el Sujeto 6, lo cual en algunas oportunidades se

traduce en malestar (debido a la frustracién) y
en otras, grandes cuotas de satisfaccion.

Lo anterior permite vislumbrar, la
vision de trabajo como “obligacion". Es
fundamental precisar que este sujeto no
entiende el trabajar como una obligacién en si
misma -nunca manifiesta explicitamente el
sentimiento de "deber"- a pesar de esto,
constantemente hace alusiéon a querer ser un
aporte a las comunidades y a la sociedad:

“creo que mi objetivo personal que no
se si va a ser tan cumplible, es como lo
que mas me motiva es poder ser parte
como... de un cambio [social] con las
comunidades con las que yo trabajo”.

Finalmente, el Sujeto 6 da cuenta
también de un entendimiento del trabajo como
"derecho”, sefialando que:

"el trabajo en general es una forma
como pa desarrollarte como persona,
como que en lo personal a mi me gusta
mucho lo que estudié".

7.2.3. Triangulacién Bajo Flow

A partir de la triangulacion realizada,
se obtuvieron las siguientes similitudes entre
sus significados laborales:

a) Centralidad del trabajo - orientacion de
decision. Tanto para el S1 como para el S6 el
trabajo ocupa un rol principal en sus vidas,
considerando también la etapa en que se
encuentran.

b) Resultado valorado del trabajo - valor social.
Especialmente aquel atribuido al equipo de
trabajo, el cual se caracteriza por estar
conformado por profesionales jovenes, con
quienes mantienen relaciones no solo
laborales, sino también de amistad, siendo
muchas veces motivacion para continuar
trabajando en este contexto. Seflalar que
ademds el S1 aflade mas valor a la red de
contactos sociales externos generados gracias a
su trabajo en TECHO; mientras que el S6 le
entregard mas valor e importancia al vinculo
conformado con las comunidades y las familias
con quienes trabaja.
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c) Normas societales - trabajo como
“obligacion”. En ambas entrevistas se percibe
una voluntad de querer ser un aporte a la
sociedad desde la propia profesién, para asi
poder generar ciertos cambios sociales,
motivados cada uno desde su vocacién social.
Es relevante sefialar que en el caso del S1 se
percibié esta vocacién con menor intensidad
que en el Sé.

d) Normas societales - que el trabajo garantice
oportunidades para el desarrollo individual
(trabajo como "derecho"). Esta dimensién da
cuenta de una creencia de los entrevistados en
relacion a la importancia que tiene que el
contexto laboral te propicie espacios de
desarrollo humano.

e) Resultados valorados del trabajo - valor
intrinseco. Ambos sujetos otorgan valor
intrinseco o expresivo a su trabajo; por una
parte, el S1 resalta la valoracion asociada al
desarrollo individual que se puede obtener a
partir del trabajo; y por la otra, el S6 hace
hincapié en que el trabajo sea satisfactorio en sf
mismo, otorgandole disfrute, y que, ademas, le
permita aprender cosas nuevas, creciendo
como persona y como profesional.

Finalmente, si bien no forma parte de
una dimensién, si resulta significativo el
proceso llevado a cabo por ambos
entrevistados en cuanto a la resignificaciéon
vivida en sus trabajos respecto de los
significados laborales con los que habian
entrado a trabajar en TECHO. Es asi como el S1
comienza a afiadir mas valor intrinseco a su
trabajo y el S6 se ha identificado cada vez mas
con TECHO.

7.3. Significados Laborales y Triangulacion
Alto Flow (S7 y S9)

7.3.1. Significado laboral S7: "El trabajo como
la vida misma"

A  diferencia de los demas
entrevistados, el Sujeto 7 (S7) tiene
fuertemente marcada una orientacién del
trabajo hacia la creencia de éste como un rol de
vida, en palabras suyas:

"[que el trabajo] te haga feliz y que tu te
levantes feliz porque vas a trabajar y no

un medio para vivir cachai, como en el
fondo el trabajo como la vida misma".

Continta diciendo:

“en el fondo el espacio del trabajo es ya
parte de mi cachai, como de lo que soy
y no quiero dejar de hacerlo en ninguna
etapa de la vida”.

Son precisamente estas citas las que
otorgan el nombre de "el trabajo como la vida
misma" al significado laboral del Sujeto 7, ya
que representa claramente la orientacién de
valor que le atribuye al trabajo.

El gran involucramiento que la
entrevistada tiene con su trabajo le genera
cierto malestar emocional y cansancio fisico:

"afecta en tus tiempos, afecta como en
tu estado emocional, afecta en tu fisico
cachai”.

A pesar de estos momentos de
agotamiento, el S7 demuestra constantemente
estar feliz y a gusto con su trabajo, a la vez que
siente que en él puede realizarse y
desarrollarse como persona.

Se encontr6 que el Sujeto 7 siente una
gran identificacién con TECHO, la cual surgié a
partir de un proceso de resignificaciéon que
tuvo cuando comenzé a trabajar en este lugar.
La entrevistada encuentra aca una plataforma
que le permite encauzar su gran vocacion
social, respondiendo de esta manera a sus
ideales y a las luchas que quiere dar a lo largo
de su vida, en palabras suyas:

"seria super choro trabajar con un
colectivo, eem no sé, en el espacio Santa
Ana, stper choro la critica social pura,
la accién social no sé qué, pero el
alcance es super corto, como que al
final el TECHO es una plataforma (...
como la plataforma que te da pa
generar ciertos cambios".

Estos cambios sociales de los cuales la
entrevistada habla, hacen referencia a las
metas que ella se ha propuesto alcanzar. Es
interesante ver cdmo TECHO le ha permitido
entrelazar sus metas personales con las
laborales,
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"pa mi el TECHO es como un lugar
donde logré canalizar un poco una
critica siper como exacerbada que yo
tenfa ante un sistema que no me
parecia”,

facilitando de esta manera dar respuesta a sus
ideales de vida. Otras de las metas que el S7 se
ha puesto tienen relacion con generar
conciencia de las realidades vulnerables e
injustas que viven las comunidades con que
trabaja, a la vez que busca trasmitir la idea de
que los seres humanos son agentes de cambio.

Asociado a lo anterior, se encuentra la
visién del trabajo como "obligacién". Esta no se
refiere a que el S7 se siente obligado a
contribuir a la sociedad, sino que desea ser un
aporte para ésta, por ejemplo:

"el construir sociedad es para mi un
proyecto profesional y de vida
también”.

Esta vision converge junto al enfoque
del trabajo como ‘“derecho". Esto queda
plasmado en:

"0 sea pa mi el trabajo como concepto
es un elemento, un espacio de
desarrollo humano, cachai, pa mi el ser
humano se hace humano en la medida
que genera como autosuficiencia en su
vida a través del trabajo y eeeh, y que
ese trabajo como que sea consciente
(-..) el trabajo como desarrollo personal
deberia ser algo permanente hasta que
yano te dé el cuero no mas”.

Esta creencia estd directamente
relacionada con el valor intrinseco que el Sujeto
7 le afiade a su labor, debido a distintas
razones. Reflejado en lo siguiente:

"a mi me encanta [mi trabajo] como
que.. me encanta, yo te juro, creo que
soy una de las pocas personas que no
me he cuestionado el tiempo de
permanencia”; "yo en general estoy
muy tranquila con el trabajo que hago
(-..) me hace super feliz".

Por tultimo, y en esta misma linea, se
encontré también en los andlisis el "valor

social"; respecto a los contactos sociales,
aquellos mas valorado son los voluntarios y el
equipo de trabajo:

"yo hice mi practica acd, me inserté
bacdn, somos un montén de gente
joven, un equipo super unido, nos
parecemos mucho (..) [me gustan] las
redes que se forman (...) finalmente es
rico llegar a la oficina”.

7.3.2. Significado laboral S9: “El trabajo debe
ser entretenido”

El aspecto que resalta con mas fuerza
en el Sujeto 9 (S9) es el valor intrinseco dado al
trabajo, en palabras suyas:

"me encanta, me encanta, el trabajo me
entretiene  demasiado, lo  paso
demasiado bien trabajando, y si el
trabajo se pone fome o mondtono hago
algo para que deje de serlo”.

Pareciera ser que este entrevistado
valora por sobre todas las cosas el que su
trabajo sea entretenido, llegando a decir:

"si [el trabajo] se pone aburrido agarro
mis cosas y me voy, porque prefiero
irme, a trabajar con la cara larga (...) si
voy a trabajar tengo que pasarlo bien".

Estas citas rescatan lo central del
significado laboral que el Sujeto 9 otorga a su
trabajo, motivo por la cual se le ha denominado
a éste: "el trabajo debe ser entretenido”. Es este
aspecto del trabajo lo que permite al S9
disfrutar intrinsecamente sus actividades
laborales.

Asociado al disfrute del trabajo, se
identifican dos elementos que posibilitarian al
S9 experimentar su trabajo como algo
entretenido. Estos son: a) las posibilidades de
aprendizaje que le ofrece su trabajo y b) el
desarrollo profesional, siendo estos factores,
motivaciones para trabajar, en palabras suyas:

a) “lo paso demasiado bien (..) he
aprendido mil cosas, sigo aprendiendo
mil cosas, todos los dias aprendo algo
nuevo (...) eso es lo que me motiva y me
mantiene aca".
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b) [hablando del desarrollo
profesional] "si, de que es importante,
es importante, porque si no como que
te estancai, teni que como ir
desarrollandote = como  profesional
dentro de la vida laboral, como para ir
manteniendo vivo un poco el porqué
estay haciendo lo que estay haciendo".

Vinculado con la idea de que el trabajo
debe ser entretenido, es que éste ocupa un
espacio central e importante para el S9. Es asi
como el entrevistado explica que no se
visualiza sin trabajar mas de un afio, puesto
que para él es un espacio donde se entretiene y
aprende, dejando entrever, en lo que respecta a
la centralidad del trabajo, una orientacion de
valor:

"para mi [el trabajo] es algo
completamente necesario para no
morirte de aburrimiento (..) imaginate
un afio en la casa, ya bacan un afio
sabatico para hacer lo que quieres,
pero después se vuelve monotono y te
aburres, entonces es algo como para
mantenerte ocupado”.

Continua diciendo:

“por un lado [el trabajo] es como un
hobbie, un entretenimiento, pero por
otro lado es una pieza fundamental e
infaltable para que la vida funcione
como tiene que funcionar”.

Sin embargo, a pesar de brindarle
satisfaccion, el Sujeto 9 intenta que el trabajo
no le impida disfrutar de otras areas de su vida,
intentando alcanzar un equilibrio entre éstas,
reflejandose en lo siguiente:

"[el trabajo] es como una tuerca mas de
un engranaje (..) el gran engranaje
tiene que tener familia, trabajo, amigos,
tiempo libre, pasatiempos, para que
todo funcione como corresponde y esa
pieza de trabajo tiene que ser
proporcional al resto”.

Inicialmente el S9 no contaba con
metas personales y/o laborales, sino que a
medida que se fue insertando en este lugar de
trabajo, pudo ir identificando ciertos elementos

que le gustaria que su trabajo le entregara,
entre ellos:

"darle sentido a mi vida, cachai, como
dejar de, por un lado lo sigo siendo
igual, dejar de ser pendejo para mirar
las cosas y empezar a darte cuenta de lo
util que uno puede llegar a ser, como
encontrarle vida util a mi vida
personal”.

Sin duda la cita anterior es reflejo de
un proceso de resignificaciéon que el Sujeto 9 ha
ido vivenciando en esta ONG, puesto que antes
de entrar a trabajar aca, él tenia pensado
desarrollarse profesionalmente en grandes
agencias publicitarias. Sin embargo, las
distintas situaciones que le ha tocado
enfrentar, sumado a la gente con la que se
desenvuelve dia a dia, lo hecho cambiar de
parecer:

“mi paso dentro de esto quiero que
como objetivo me ayude a entender un
poco mas a ser como un publicista mas
social, (...) ya dejé de pensar de quiero
salir de TECHO e irme a Santiago a
trabajar en la media agencia de
publicidad, pienso que si salgo de
TECHO me gustaria ir a trabajar a no sé,
a una muni pa ver como la
comunicaciéon dentro de la
municipalidad".

Esta nueva perspectiva que ha ido
emergiendo en el Sujeto 9 deja entrever cierta
creencia en torno a que el trabajo debiese ser,
en alguna medida, un aporte a la sociedad, no
obstante, los datos obtenidos en la entrevista
no permiten aseverar esto como una norma
social propiamente tal.

Por otra parte, el S9 en tanto
trabajador hace notar que su creencia en torno
al trabajo y a lo que de éste espera se mueve
alrededor de tres elementos que se le debiesen
"garantizar”, a decir: sentido, aprendizajes vy,
por sobre todo, entretencién. Si bien ya se han
presentado citas que dan cuenta de esto
(trabajo como "derecho"), quisiéramos concluir
con lo siguiente:

"si lo paso mal en el trabajo, pesco mis

cosas y me voy, en ese sentido soy
sUper tajante, porque prefiero irme, a
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trabajar con la cara larga (..) no me
hace sentido, si voy a trabajar tengo
que pasarlo bien".

7.3.3. Triangulacion Alto Flow

Los Sujetos 7 y 9 presentaron las
similitudes en sus significados laborales:

a) Resultados valorados - valor intrinseco. Se
percibe que para ambos entrevistados este
valor resulta crucial, expresando
constantemente la satisfaccién que les otorga
realizar sus trabajos, siendo las emociones
positivas las que predominan en ellos.

Asi también, asociado al valor
intrinseco, se encontr6 que ambos
entrevistados  otorgan  importancia  al
desarrollo profesional que puedan alcanzar en
sus trabajos.

b) Centralidad del trabajo - orientacion de
valor. Ambos sujetos dan a entender que el
trabajo es una dimensién fundamental para
ellos, siendo éste no una preferencia
situacional, sino una actividad que realizaran
siempre en sus vidas. Es importante especificar
que en el S9 no es tan clara esta categorizacion
como lo es en el Sujeto 7, no obstante, se lo ha
catalogado aca por dejar entrever que el
trabajo es un espacio primordial dentro de su
vida que le permite mantenerse ocupado y
entretenido, aspectos sumamente valorados
por éL

Por tultimo, cabe mencionar que tanto
el Sujeto 7 como el Sujeto 9 expresaron, de
alguna manera, haber experimentado un
proceso de resignificacion durante el
desempefio de sus trabajos en TECHO.

Estas resignificaciones resultan presentar
matices diferentes, puesto que en el caso del
S9, ésta apuntaba mas a un cambio en el
significado del trabajar, dejando entrever el
surgimiento de una nueva creencia en torno al
trabajo, en donde éste ya no solo debe ser
entretenido, sino que también debe ser util y
tener un sentido; mientras que la
resignificaciéon del Sujeto 7 se centré en
modificar su manera de comprender TECHO,
abandonando sus prejuicios en torno a esta
ONGD para dar paso a una nueva mirada,

entendiéndola como wuna plataforma para
encauzar sus "banderas de lucha".

5. DISCUSION

Antes que todo, es importante recordar
que en el comienzo de la investigacién se habia
supuesto que si existian grandes diferencias
entre los significados laborales de los Sujetos
AF con los significados laborales de los Sujetos
BF, se iba a poder estimar que efectivamente
existia una vinculacién y/o asociacién entre los
significados laborales de los trabajadores y sus
flow experience. Por el contrario, se pensaba,
en el caso de hallar mas similitudes que
diferencias entre los significados de todos los
sujetos, se iba a poder deducir que la razén por
la cual la unidad de andlisis obtuvo diferentes
puntajes en el Cuestionario FSS se debia a
factores que escapaban de los significados que
ellos le atribuyen a su trabajo. Habiendo dicho
esto, es que debiésemos concluir que no es
posible conocer la manera en que asocia la flow
experience en su totalidad con la globalidad de
los significados que los trabajadores de ONG
otorgan a su trabajo, puesto que se debiese
profundizar ain mds, a través de otros
estudios, para poder aseverar que esta relacion
es directa y causal.

No obstante lo anterior, esta
investigacion nos permiti6 encontrar dos
vectores de analisis, uno mas s6lido y otro mas
débil, que permitieron relacionar ambos
conceptos estudiados. Es asi como, mediante la
Unica diferencia encontrada entre los grupos
TAF (Triangulaciéon Alto Flow) y TBF
(Triangulacién Bajo Flow), pudimos vislumbrar
lo que pareciera ser el primer vector, el cual
tiene relacién con la "centralidad del trabajo",
dimension que conforma los significados
laborales. Al respecto, los Sujetos 7 y 9 (TAF)
tienen una orientacion del trabajo como valor,
es decir, "el valor general hacia el 'trabajar’ en
términos absolutos, no al trabajo especifico que
se realiza" (Garcia & Berrios, 1999, p.359). Para
estos sujetos el trabajo siempre ocupard un
espacio importante en sus vidas, por distintas
razones, es asi como para el Sujeto 7 el trabajo
es una actividad que la constituye a ella como
persona, siendo éste una esfera indisoluble con
respecto a las otras; mientras que para el
Sujeto 9, el trabajar le permite mantenerse
siempre ocupado y, por lo tanto, entretenido,
en la medida que aprende cosas nuevas y se
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enfrenta a desafios, respondiendo de esta
manera a lo que él describié como su ideal de
vida. Por otra parte, los Sujetos 1 y 6 reportan
que el trabajo es importante para ellos en este
momento de sus vidas (valordndolo de
maneras diferentes), sin saber si mas adelante
tendrd la misma centralidad o si otros
segmentos ocuparan un lugar preferido, lo cual
denota la orientacién del trabajo como decision
(Peird et al, 1994; Garcia & Berrios, 1999).

Hemos considerado este componente
(orientacién de valor) un canal de vinculacién
con el flow, debido principalmente a que fue la
Unica diferencia encontrada entre ambos
grupos (TAF y TBF), pudiendo explicar de esta
manera la diferencia entre los puntajes
obtenidos en el Cuestionario FSS, tal como se
seflal6 al comienzo de este apartado.

Una posible explicacion para
considerar que este componente es un canal de
vinculacion con el flow, seria no solo la
diferencia obtenida a partir de los puntajes
arrojados por el FSS, sino también por la
disposicion que el sujeto tendria frente a su
trabajo y la importancia dada al mismo, por lo
que la clave estaria en la centralidad del
trabajar (work) por sobre el trabajo (job).
Suponiendo que el sujeto concibe el work como
un rol de vida, entonces debiese procurar que
las actividades que realice sean satisfactorias y
agradables (considerando que el trabajo
siempre serd sumamente central en su vida,
independiente de las etapas que vaya
atravesando), por lo que nos preguntamos
;(sera que las personas tendientes a la
orientacion del trabajar como valor afiaden
mas valor intrinseco a su trabajo? Esto se
sumaria al supuesto de que las personas que
prefieren el work mas que el job, tenderian a
concebir el trabajar como algo agradable y no
como una imposicién o como un medio para
alcanzar ciertos fines; por lo que, podriamos
pensar, se estaria frente a un individuo con
rasgos propios de una personalidad autotélica,
la cual se caracteriza, entre otras cosas, por
tener la capacidad de transformar los trabajos
en actividades complejas para hacerlos mas
interesantes y placenteros (Csikszentmihalyi,
2008), independientemente del trabajo (job)
que les toca realizar. Esto conllevaria que los
sujetos con esta orientaciéon respecto del
trabajo, experimentarian mas flow que las
personas con orientacién de decisiéon. Sin

embargo, todo esto son so6lo supuestos que
permiten plantear nuevas preguntas para
proximas investigaciones, tales como ;de qué
manera se asocia esta dimension a las
experiencias de flow?, ;existe realmente alguna
diferencia entre la orientaciéon de valor y la
orientacién de decisién respecto a las flow
experience de los trabajadores?

No obstante las interrogantes y los
supuestos apenas planteados, que permitirian
comprender las diferencias entre los puntajes
en el FSS y los significados laborales de los
participantes, surge otra pregunta igual de
importante, a saber: juna persona con
orientacion de valor puede atribuir
fuertemente un valor instrumental a su
trabajo?, ;puede guiarse mediante la
motivaciéon extrinseca y otorgarle igualmente
una centralidad como ésta (orientacién de
valor) a su trabajo? Al ser esta una posibilidad
que debemos tener en cuenta como
investigadoras, es que consideramos que este
vector hallado resulta ser un tanto débil,
requiriendo especialmente de posteriores
estudios que permitan aseverar que
efectivamente las personas con orientacién de
valor experimentan mas flow que las con
orientacion de decision.

Por lo tanto, creemos que el otro
vector de analisis descubierto permite vincular
mas certeramente los significados laborales (al
menos una parte de ellos) a la flow experience,
puesto que al parecer la clave estaria puesta,
mas que en la centralidad del trabajar, en el
tipo de motivacion que presentan los sujetos.

Este segundo vector de analisis
corresponde a la dimensiéon “resultados
valorados del trabajo”, especificamente aquel
que apunta al valor intrinseco, el cual se halla
presente en todos los entrevistados, aunque
con matices e intensidades diferentes. Al
parecer este valor seria el canal mas so6lido de
vinculacion entre el significado laboral y la flow
experience, no obstante, igualmente requeriria
de mayores estudios para poder profundizar en
la real asociaciéon de ambos conceptos (valor
intrinseco y flow) debido a las limitaciones que
presenta nuestra investigacion por ser un
estudio de caso con un numero pequeiio de
participantes, lo que hace poco viable su
generalizacion.
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La dimension apenas sefialada
responde a la pregunta sobre por qué la gente
trabaja, es decir, que los resultados valorados
del trabajo son entendidos como los
motivadores de la conducta humana (Garcia &
Berrios, 1999). A excepcion del S1 (que
manifestaba que el valor instrumental era lo
que lo motivaba a trabajar en un principio,
afladiendo posteriormente- y a medida que se
desempefiaba profesionalmente en TECHO- un
valor intrinseco a su trabajo) y contrario a lo
que algunas investigaciones arrojan respecto a
que los jovenes, en sus primeras experiencias
laborales, puntian mas alto en el valor
instrumental que en el intrinseco (Véase
Salanova et al. 1991; Pérez, 1996; Agullo,
1997), los demas entrevistados (S6, S7 y S9)
consideran relevante el que sus trabajos sean
satisfactorios en si mismos, disfrutando de lo
que hacen y sintiendo que a través de éstos se
desarrollan tanto profesional como
personalmente. Esta valoracién intrinseca del
trabajo da cuenta a su vez de una motivacion
intrinseca por el mismo; este concepto hace
referencia a "la necesidad de explorar por
curiosidad 'y placer el entorno, con
sentimientos de competencia y
autorrealizacién, incluso después de haber
alcanzado la meta y sin necesidad de recibir
una gratificaciéon externa necesariamente o en
forma directa" (Vallerand, 1997 citado en
Camacho etal. 2011, p. 50).

Lo anterior se relaciona directamente
con la flow experience, ya que como diria
Csikszentmihalyi (2008), “el elemento clave de
una experiencia 6ptima [flow experience] es
que tiene un fin en si misma. Incluso si
inicialmente la llevamos a cabo por otras
razones, la actividad que nos ocupa se
convierte en algo intrinsecamente gratificante”
(p-109). Conformemente, se puede afirmar que
para que una persona experimente flow en la
actividad que esta desempeiiando, en este caso
en TECHO, debera necesariamente operar bajo
la fuerza de la motivacién intrinseca, dando
paso a que la tarea por si misma sea placentera,
mas alla del esfuerzo que debera invertir en la
misma. Camacho et al. (2011) afirman que la
motivacién intrinseca conduce a la persona a
experimentar  relajacién, tranquilidad y
concentracion en la tarea, factores
fundamentales para que se pueda estar en flow.
En términos simples, se podria decir que
aquellas personas que otorgan por sobre todo

un valor intrinseco a su trabajo, estarian
operando bajo la fuerza de la motivacion
intrinseca (necesaria para experimentar flow)
y, por lo tanto, estarian mas cercanos a
experimentar flow experience que otros
colegas motivados extrinsecamente o, en otras
palabras, que atribuyen en primer lugar un
valor instrumental a su trabajo.

Directamente relacionado con lo
dltimo, es que podriamos explicar por qué el S1
obtuvo el puntaje mas bajo de toda la muestra
(30,25 puntos de 45). Esto podria deberse en
primer lugar, a las motivaciones que guian a
este participante a trabajar, predominando en
él el valor instrumental. En segundo lugar,
asociado a lo anterior, se encuentra que el S1
percibe el trabajar como una actividad
obligatoria, lo cual se vio reflejado tanto en la
entrevista como en el Cuestionario de
Experiencia Optima. En tercer, y ultimo, lugar
emerge de los resultados del Cuestionario FSS
el que sus puntuaciones mas bajas
corresponden a "feedback inmediato" (9
puntos de 20) y "metas claras" (10 puntos de
20), componentes que articulan parte de los
antecedentes que propician el flow (Chen et al,
1999 en Mesurado, 2009). Serian todos estos
elementos los que dificultarian que el S1
experimente su trabajo como algo satisfactorio
por si mismo, ademas de la posible dificultad
que tiene en cuanto a la desapariciéon de la
sensaciéon del Yo, reflejado en el puntaje
obtenido en el FSS en esa dimension ("pérdida
de la autoconciencia" = 11 puntos de 20),
siendo el puntaje mas bajo de todos los
participantes.

Retomando lo de la motivacion y el
valor intrinseco, surge la pregunta de por qué
el S6, manifestando la misma motivacién
intrinseca que el S7 y S9 (Alto FLow), obtuvo
un puntaje inferior a estos (alrededor de 8
puntos menos). Creemos que posiblemente
tiene relacion con cémo los participantes
vivencian emocionalmente su trabajo, ademas
del componente del flow denominado "pérdida
de la autoconciencia”, puesto que el S6 puntia
mas bajo (8 puntos de 20) precisamente en
esta dimensién que evalda el Cuestionario FSS,
a diferencia del S7 (17 puntos) y S9 (19
puntos). Al respecto, el S6 ante la frase de “no
me importaba lo que los otros podrian haber
estado pensando de mi” respondid “en
desacuerdo”, al igual que en la consigna “no
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estaba preocupado por la imagen que daba a
los demas”, mientras que el S7 y S9
respondieron “muy acuerdo” y “de acuerdo”.

Recordemos que segin
Csikszentmihalyi (2000 en Camacho et al,
2011) la conciencia es la encargada en el
cerebro de interpretar los eventos que pasan
alrededor y que se pueden controlar, para lo
cual se necesita una gran cantidad de energia
psiquica que se traduce en una fuerza que
conserva de manera ordenada la informacién
captada a través de la atencion. En este sentido,
segun Csikszentmihalyi & LeFevre (1989) la
concentracion jugaria un papel clave dentro de
esta experiencia. Por lo tanto, teniendo en
consideracion estos aspectos, es que el puntaje
alcanzado por el S6 encuentra una respuesta.
Este participante, tanto en la entrevista como
en las respuestas dadas en ambos
cuestionarios, expresa sentimientos de
nerviosismo y ansiedad frente a la tarea (a
pesar de que al mismo tiempo se siente muy
feliz, muy contenta, muy divertida y muy libre),
debido a que, al parecer, esta preocupada de lo
que los demdas piensan de ella, ademas de
gastar mucha energia en  recordar
permanentemente las repercusiones que
podria tener para las familias un error suyo,
junto a las permanentes urgencias que
emergen durante las jornadas. Estos elementos
sin duda generan desdérdenes en la atencién
debido a un exceso de estimulos, impidiendo
asi el flujo de la energia psiquica, lo cual afecta
directamente la posibilidad de experimentar
una flow experience (Csikszentmihalyi, 2008).

De lo anterior se desprende otra
pregunta, ;qué diferencia al S9 (Alto Flow) del
S6 (Bajo Flow) considerando que ambos
sefialaron sentirse "algo nervioso, ansioso"
frente a la tarea escogida? Al parecer la
respuesta encontraria una explicacién en lo
que respecta a sus experiencias subjetivas en el
trabajo (las emociones con que lo viven), asi
como también al tener o no una personalidad
autotélica. Es asi como el S9, frente a un
desafio, logra convertir ese nerviosismo en una
posibilidad de entretenimiento o, en palabras
de Csikszentmihalyi (2008) "[estas
personalidades autotélicas son] capaces de
cambiar las limitaciones en oportunidades para
expresar su libertad y su creatividad" (p.229),
transformando su trabajo en una actividad
autotélica, entendiendo a ésta como una

actividad gratificante por si misma; ademas
este participante tiende a vivenciar su trabajo
mas desde el polo de las emociones positivas.
Por otra lado, al parecer al S6 le es mas dificil
remover la ansiedad que experimenta en
ciertos periodos laborales debido a que se
preocupa enormemente de no perjudicar,
mediante sus gestiones laborales, a las familias
con quienes trabaja y con quienes ha
desarrollado un fuerte vinculo y compromiso. A
pesar de que posiblemente el S9 se entretiene
mas con su trabajo, el S6 puntué mas alto en el
componente “experiencia autotélica” (19
puntos de 20, mientras que S9 obtuvo 17),
dando a entender que la actividad realizada fue
gratificante y que, por lo tanto, la repetiria
nuevamente.

Otra interrogante que surgié a partir
de los andlisis fue, ;por qué el S7 (Alto Flow)
alcanz6 casi 7 puntos mas en su puntaje total
en el FSS que el S6 (Bajo Flow) siendo que las
descripciones de sus significados laborales
eran, de los cuatro participantes, las que
compartian mas elementos (valor intrinseco y
social, entrelazamiento de metas personales y
laborales, querer aportar al cambio social, alta
vocacién social, disfrute del trabajo, alto
involucramiento emocional, etc)?
Probablemente la respuesta se encuentra en las
emociones con que estos sujetos vivencian sus
trabajos. Esto esta claramente relacionado a lo
expuesto en el parrafo anterior, ya que, al
parecer, el S7 logra una mayor fusiéon de la
accion y la conciencia (obtuvo 19 puntos de 20,
a diferencia del S6 que alcanzé 9, este
componente tenia consignas como “hice los
gestos correctos sin pensar, de forma
automatica” y “hacia las cosas espontdnea y
automaticamente”) y consigue una mayor
pérdida de la autoconciencia (obtuvo 17
puntos de 20 a diferencia del S6 que alcanzé 8
puntos) no dando cabida a elementos
amenazantes que la pudiesen distraer o
generarle algin tipo de malestar, al contrario
de lo que le sucede al S6, tal como ya se explico.

Al respecto de la "fusién de la accién y
la conciencia", segin Chen et al (1999 en
Mesurado, 2009), éste es uno de los
componentes del flow que vienen a formar
parte de la dimensiéon o estado principal
llamado "experiencia" del fenémeno del flow,
ya que seria esta fusiéon la que permite a la
persona fluir con la actividad. En palabras
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simples, pareciera ser que el S7 logra
abstraerse mas en su tarea, experimentando
mayor placer y disfrute de forma mas
constante. Se debe considerar que esta
explicacién surge a partir del andlisis de las
entrevistas, puesto que las actividades que
escogieron para contestar el FSS resultan ser
muy diferentes, en donde el S7 escogid
"Trabajos de Invierno" (una actividad que
ocurre anualmente) y el S6, "asambleas” (las
cuales resultan ser mas periddicas), ademas se
debe tener en consideracién los cargos que
cada una de ellas ejerce en TECHO.

Por ultimo, teniendo en cuenta que la
flow experience no depende solo de fuerzas
internas, sino también tanto de fuerzas
externas (Massimini & Carli, 1988 citado en
Mesurado, 2009; Csikszenttmihalyi et al, 1990)
como de caracteristicas organizacionales, es
que se podria sefialar que TECHO presenta una
caracteristica que resulta tanto positiva como
negativa para sus trabajadores, a saber, la
autonomia y las grandes responsabilidades que
les confieren. Positivo en tanto es un elemento
que segun los estudios de Rodriguez et al
(2008) que citan a Csikszentmihalyi (2003)
podria, conjugandose con otros factores,
facilitar que la experiencia del trabajar sea mas
positiva y estén mas cercanos al flow. Negativo
ya que muchas veces las responsabilidades
delegadas -que a su vez proponen desafios - no
se condicen con las habilidades que poseen los
trabajadores, siendo esto fundamental para
experimentar flow (Massimini & Carli, 1988 en
Mesurado, 2009). No obstante, en ese punto
entran las fuerzas internas de cada trabajador
para ajustar rapidamente sus habilidades a los
desafios presentados.

6. CONCLUSIONES

A modo de conclusion, hemos hallado
dos vectores de andlisis, uno mas sélido y otro
mas débil, entre los significados laborales y las
flow experience, dando paso a su vez a nuevas
interrogantes e hipoétesis verificables posibles
de ser contestadas en proximas
investigaciones, profundizando de esta manera
los hallazgos encontrados en este estudio de
caso exploratorio.

La primera relacion (mas débil)
encontrada entre el flow y los significados
laborales de los trabajadores de TECHO fue la

“orientacion de valor” perteneciente a la
dimension “centralidad del trabajo”. Esto nos
permitiria suponer, a pesar de que no podemos
generalizar estos resultados por las razones ya
planteadas en las discusiones, que aquellas
personas que otorgan mayor centralidad al
trabajo en contraste a otras esferas de su vida,
estarian mas cercanas a experimentar flow
experience, puesto que al otorgarle tanta
importancia al trabajar buscarian de alguna u
otra manera encontrar nuevos desafios en su
trabajo, complejizando las tareas, innovando y
creando nuevas oportunidades dentro de sus
puestos, haciendo que el trabajar sea siempre
una experiencia placentera, interesante y con
sentido, tal como se apreci6 en el Sujeto 7 y 9.

No obstante la hipotesis anterior,
podria ocurrir que los trabajadores de TECHO,
al estar tan altamente involucrados con sus
trabajos, comenzaran a auto-intensificar sus
quehaceres producto del interés que tienen
ellos mismos por satisfacer a las demandas que
surgen dia a dia en la lucha por la superacién
de la pobreza. Esta auto-intensificacién puede
resultar perjudicial para su salud, ya que, por
una parte, a pesar de ser supuestamente auto-
impuesta, (¢y por lo tanto placenteras?), hay
presiones externas que obligan en alguna
medida a que el trabajador se vea envuelto en
esta espiral de auto-intensificacion, a la vez que
muchas veces resulta dificil dar respuesta a
estas solicitudes debido a que no siempre se
cuenta con los medios necesarios y con las
condiciones de trabajo adecuadas, pudiendo
generar insatisfaccion, frustracion y estrés
(véase Oliveira, 2004 en Escobar, Margall &
Toledo, 2009), tal como nos comentaron los
participantes de esta investigacion. Ademas, la
auto-intensificacion podria favorecer
ambientes adictivos que pudiesen dar paso al
fendmeno del “workaholism” o “adiccion al
trabajo” (véase Castafieda, 2010).

Esta auto-intensificacion en los
trabajadores de TECHO se ve también reflejada
en la alta rotacién de personal que tienen,
siendo conscientes de esta situacion; es asi
como el administrador de fondos y personas de
la oficina regional Vifia del Mar, sefiala que los
trabajadores “se desgastan totalmente, quedan
reventados [luego de los tres o cuatro aflos que
trabajaron en la fundacién]” (comunicacion
personal). Esto no es solo consecuencia de la
posible auto-intensificacidn, sino también de la
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gran autonomia brindada a sus trabajadores, lo
que si bien, como ya se sefiald, por una parte es
un elemento positivo y favorable para que
hayan flow experiences (Rodriguez et al, 2008),
por otra parte esta autonomia exige a veces
asumir grandes responsabilidades, ligadas a su
vez a los desafios que éstas significan, los
cuales no siempre estan en equilibrio con las
habilidades de estos profesionales jovenes,
impidiendo la posibilidad de experimentar
flow, sobre todo si recordamos que el
equilibrio entre los desafios y las habilidades
percibidas es uno de los componentes mas
importantes para que se produzca una flow
experience (Massimini & Carli, 2008 en
Mesurado, 2009).

Por otra parte, concluimos que para
experimentar flow pareciera ser que la
motivacion que presentan los sujetos seria mas
importante que la centralidad otorgada al
trabajo. Es asi como el otro vector encontrado
pareciera ser mas sélido. Este es el “valor
intrinseco”, perteneciente a la dimensién
“resultados valorados del trabajo”, el cual se
hall6 presente en los cuatro trabajadores de
TECHO entrevistados, aunque en diferentes
grados e intensidades. Creemos que aquellas
personas que le atribuyen un valor intrinseco a
su trabajo estarian operando bajo la fuerza de
la motivacion intrinseca, factor fundamental
para poder experimentar flow durante el
desarrollo de una actividad puesto que permite
a la persona entrar en un estado de
tranquilidad 'y concentracién, logrando
focalizar su atencion y su energia psiquica en la
tarea, aumentando sus posibilidades de
experimentar flow (Camacho et al, 2011).

En contraposicién, podriamos suponer
que aquellas personas que operan bajo la
fuerza de la motivacion extrinseca, buscando
principalmente conseguir dinero mediante su
trabajo (valor instrumental, como en el caso del
S1), estarian disminuyendo sus posibilidades
de tener una flow experience, puesto que
podrian obsesionarse mucho con aquello que
quieren alcanzar con su trabajo, en este caso la
remuneraciéon, impidiéndose disfrutar del
presente  (Csikszentmihalyi, 2008). No
obstante, este mismo autor sefiala que un
trabajo que se inicid con otros objetivos o
intenciones, puede transformarse en una
experiencia intrinsecamente gratificante, lo
cual se condice con los postulados de Drenth

(1991 en Gracia, Martin, Rodriguez & Peir¢,
2001) quien sefala que los significados del
trabajo, y por lo tanto, las dimensiones que lo
conforman, pueden ir modificandose a lo largo
de los afios - sobre todo en las primeras
experiencias laborales - debido a la influencia
reciproca entre el ambiente laboral y la
persona; esto lo vimos reflejado en todos los
participantes, ya que cada uno vivencié un
proceso de resignificacion de sus significados
laborales, aumentando posteriormente el
disfrute por el trabajo.

Por otra parte, considerando que el
valor intrinseco se halla vinculado a la
motivacion intrinseca 'y teniendo en
consideracion las caracteristicas de esta ONGD
(que ofrece bajos sueldos y exige muchas horas
de trabajo), nos surge la siguiente pregunta: ;el
que estos profesionales jovenes atribuyan, en
su mayoria, un valor intrinseco a su trabajo,
tendra relaciéon con que 'este es el momento
para jugarse la vida por las familias mas
vulnerables' hallando en TECHO no solo la
plataforma perfecta para generar cambios
sociales, sino también un trabajo que les
permite estar en flow? En este sentido, cabe
decirse que pensamos que aquellos
trabajadores de TECHO que otorgan valor
intrinseco a su trabajo estin altamente
motivados por su vocacion social, asi al menos
lo reflejan el Sujeto 6 y el Sujeto 7, que si bien
obtuvieron puntuaciones diferentes por las
razones ya expuestas, ambas compartian el
entrelazamiento de sus metas personales con
las laborales, a diferencia de los otros
participantes, encontrando en TECHO el
escenario perfecto para encauzar sus banderas
de lucha, ;sera su vocacion de servicio lo que
les permite disfrutar de manera mas intrinseca
su labor? O tal vez se debe a que esa vocacion
encuentra un canal viable para lograr las
transformaciones sociales que buscan,
generando ese entrelazamiento de metas y
valores personales con las metas laborales, lo
cual incrementaria la motivacién con que ellas
trabajan, tal como sefala el estudio realizado
por FRONTERA (2007).

Sin duda los resultados de este estudio
son un aporte no solo a la fundacién “TECHO”
como organizacién, sino también a sus
trabajadores, puesto que si realmente todos
disfrutaran de manera intrinseca de sus
trabajos alcanzarian mas experiencias positivas
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y ademdas estados altamente placenteros,
generando un clima de trabajo saludable y
ambientes mas positivos, a la vez que se
incrementaria el compromiso con la
organizacion (Csikszentmihalyi, 2008;
Rodriguez et al, 2008). Esto mejoraria a mas
largo plazo la calidad de vida de toda la
organizaciéon, ya que las prioridades que
presentarian tanto los trabajadores como ésta,
hallarian un equilibrio permitiendo que
confluyesen las condiciones productoras de
flow.

Finalmente, otro aspecto interesante
que se desprende de las reflexiones derivadas a
partir de este estudio, se relaciona con las ideas
presentadas por Salanova et al (2005), quienes
contradicen los planteamientos de
Csikszentmihalyi, postulando que no cualquier
trabajo puede producir flow experience,
teniendo mas posibilidades aquellas personas
con un mejor nivel educativo y con cargos
laborales mas altos. Esto nos hace
preguntarnos si es que efectivamente hay
trabajos que permiten mas flow que otros,
considerando que segln estas autoras aquellos
trabajos con menor cualificacién  no
posibilitarian el flow. ;Esto tendra relacién con
la valoracion social que existe en torno al
trabajo y a ciertos oficios en particular?, ;sera
que los significados laborales, construidos y
trasmitidos socialmente, influyen de alguna
manera a que la persona desaproveche las
oportunidades de experimentar flow por no ser
consciente de las posibilidades que su trabajo
le ofrece debido a la descalificacion que tanto el
trabajador como la sociedad hace de éste?
Estas son otras preguntas que podrian dar paso
a nuevas investigaciones que continden
profundizando en torno a la asociacién entre
los significados laborales y las flow experience.
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