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Resumen

La evolucion tecnoldgica ha transformado las relaciones y conductas laborales, provocando
un aumento en el compromiso y en el tiempo dedicado al trabajo por los empleados. Este
fendmeno, sin embargo, no ha sido estudiado en profundidad en el contexto de las instituciones
voraces, que intrinsecamente exigen un colosal compromiso. Ademas, tampoco se ha estudiado en
queé modo la transicién al trabajo en linea provocada por el COVID-19 ha afectado a diversas
instituciones. Sin duda, el trabajo en linea ha sido la forma de trabajar més eficiente para evitar el
contagio del virus, pero también se ha distinguido por la intensificacion de la carga laboral, sumado
a un aumento de la presion laboral (Hodder, 2020) a la perenne conectividad. Asimismo, es una
exacerbacion de las tendencias de esta modalidad de trabajo que existian previo a la pandemia
(Hodder, 2020). Aunque el trabajo en linea le otorga mayor control al sujeto sobre su horario, no
significa mayor tiempo libre (Boiarintseva, Kelliher & Richardson, 2018; Moore, Akhtar &
Upchurch, 2018). Con este fin, el presente trabajo discute diversos temas relacionados a este
problema, entre ellos la precarizacion laboral, el trabajo digital, las instituciones voraces, la

universidad neoliberal y el tiempo de ocio.



1. Introduccion

El 12 de marzo de 2020 la gobernadora Wanda VVazquez decretd un cierre gubernamental
y privado para combatir la propagacion del virus COVID-19, catalogado por la Organizacion
Mundial de la Salud (2020), como una pandemia global. EI COVID-19 provoco una crisis
salubrista a nivel mundial, asi como una reestructuracién de todos los aspectos de la vida (Torres
Abreu et al., 2020). Las instituciones educativas también se tuvieron que adaptar a esta nueva
realidad. En Puerto Rico, los sistemas universitarios tanto publicos como privados realizaron una
transicion a la educacion a distancia (Torres Abreu et al., 2020). La Universidad de Puerto Rico
comenzd sus clases en linea el 24 de marzo de 2020 (NotiCentro, 2020). A pesar de que esta
modalidad buscaba el bienestar de la comunidad universitaria, durante los Gltimos afios se han
observado diversos efectos negativos, tales como el acceso inestable al internet, el atropellado
proceso de adaptacion al cambio pedagdgico y el deterioro de la salud mental (Torres Abreu et al.,
2020).

Esta realidad afect6 a todos, si bien de formas diferentes. Lo que para los estudiantes fue
una transicion educativa a una modalidad digital, con sus mdltiples retos, fue para el personal
docente y no docente una transicion al trabajo en linea. Sin duda, el trabajo en linea durante la
pandemia del COVID-19 se ha caracterizado por ser la forma de trabajo més eficiente para evitar
el contagio del virus. Empero, se ha distinguido por la intensificacion de la carga laboral, sumado
a un aumento de la presién laboral a la perpetua conectividad y disponibilidad (Hodder, 2020),
incluso en el tiempo designado al ocio o a la vida privada (Serrano-Puche, 2014). Asimismo, es
una exacerbacion de las tendencias de esta modalidad de trabajo previo a la pandemia (Hodder,
2020). Aunque el trabajo en linea le otorga mayor control al sujeto sobre su horario, no

necesariamente se traduce en la generacion de mayor tiempo libre (Chung & van derLippe, 2018;



Boiarintseva, Kelliher & Richardson, 2018; Moore, Akhtar & Upchurch, 2018). Ademas, segun la
Organizacién Mundial del Trabajo (2019) los cambios en las conductas laborales provocados por
el teletrabajo podrian conducir a una pronunciada precarizacion.

A consecuencia de esta situacion, diversos paises han propuesto legislacion para proteger
el derecho a la desconexion digital de los empleados. Francia, por ejemplo, legislé una ley que
reconoce el “derecho a la desconexion digital”, la cual protege el derecho laboral a no contestar
ningln mensaje enviado por un jefe a un trabajador o una trabajadora durante lo que seria su tiempo
de ocio (Navarrate, 2017). Espafia establecid este derecho poco después, sin embargo, muchas
personas aun consideran que la ley es insuficiente (Martin Pardo de Vera, 2020). En Puerto Rico
se radicd un proyecto de ley, en el 2018 por el Representante Denis Marquez Lebrény en el 2019
por el Senador Juan Dalmau Ramirez que buscaba proteger el derecho de las personas a
desconectarse de sus trabajos (Telemundo PR, 2019).

Ante estas circunstancias, y encontrandonos frente a un momento histérico, se desea
comprender las repercusiones que ha tenido la transicién del trabajo en linea en la vida laboral.
Por esta razon, las preguntas de investigacion son: “;Cémo ha afectado el trabajo remoto, durante
el cierre provocado por el COVID-19, a los limites entre la vida privada y laboral de los empleados
y empleadas docentes sin plaza, de la Universidad de Puerto Rico en Rio Piedras (en adelante
UPRRP) desde marzo de 2020 hasta mayo de 2021? ;Podemos considerar a la Universidad de
Puerto Rico en Rio Piedras como una institucion voraz? ¢Cual es la relacion, si alguna, entre
instituciones voraces y el teletrabajo?” Las instituciones voraces son organizaciones que intentan
monopolizar el tiempo y la energia libidinal de sus miembros (Sullivan, 2013), (se ampliara la

definicion de este concepto en la seccidn 3.3). Esta investigacion aportara una mayor comprension



sobre la precarizacion laboral en el contexto del trabajo en linea durante el COVID- 19, asi como

del equilibrio entre el trabajo y la vida privada.

2. Revisién de literatura

2.1 Teletrabajo

Osio Havriluk (2010), define el teletrabajo como el trabajo realizado a través de las
tecnologias de telecomunicacion y de la informatica, distanciado del espacio fisico laboral. Existen
diversos tipos de teletrabajos, desde empleados de una compafiia, que trabajan desde su hogar
(Osio Havriluk, 2010), hasta cuentapropistas que subastan su trabajo en plataformas digitales
(Berg, Furrer, Harmon, Rani, & Silberman, 2019; Graham et al., 2017).

El teletrabajo desvincula el trabajo de un espacio fisico y posibilita su realizacién a
distancia a través de la tecnologia (Graham, Hjorth, & Lehdonvirta, 2017). Asi, brinda nuevas
oportunidades y libertades a los trabajadores y provee un espacio para la realizacion de trabajos
que vayan a la par con los deseos de flexibilidad y libertad actuales (Bernis & Guinsburg, 2019).
De esta forma, el teletrabajo, ha provocado nuevas formas de trabajar y una mayor accesibilidad a
oportunidades de empleo (Thompson, 2017) reestructurando, a su vez, las relaciones laborales
(Bernis & Guinsburg, 2019). Sin embargo, también presenta inmensos riesgos e inestabilidad para
sus trabajadores (Graham et al., 2017). Ademas, posibilita la limitacion de los derechos laborales,
la proteccion y la seguridad social (Bernis & Guinsburg, 2019).

2.2 El trabajo durante la pandemia del COVID-19

La pandemia del COVID-19 ha tenido un impacto en diferentes aspectos de la vida
globalmente, entre ellos el ambito laboral (Hodder, 2020). La pandemia y los cierres
gubernamentales implementados por diversos paises para evitar el contagio ocasionaron una crisis

en el mercado laboral (Koebel & Pohler, 2021). Esto a su vez provocd que el indice de desempleo



aumentara significativamente en distintos paises. También result6 en una transicién al trabajo en
linea realizado desde el hogar. Sin embargo, otro grupo de trabajadores, denominados esenciales,
continuaron trabajando presencialmente (Koebel & Pohler, 2021; Collins, Landivar, Ruppanner,
& Scarborough, 2021).

Segun Koebely Pohler (2021), en Canadd el indice del desempleo aumentd
significativamente, fendmeno que se reflejé también en Estados Unidos (Collins et al., 2021). La
pérdida de trabajo y la disminucion de horas trabajadas afectd especialmente a trabajadores que
experimentaban precariedad laboral de antemano (Koebel & Pohler, 2021). Por ende, minorias
raciales, mujeres y personas empobrecidas fueron afectadas desproporcionadamente, exacerbando
las inequidades sociales previas a la pandemia (Ozkazang-Pan, 2020).

Los trabajadores denominados como esenciales, que continuaron trabajando
presencialmente, experimentaron una intensificacion del trabajo (Hodder, 2020), asi como mayor
riesgo a ser expuestos al virus COVID-19 (Koebel & Pohler, 2021). Sefiala (Hodder, 2020) que
muchos de los trabajos esenciales, como trabajadores en supermercados o almacenes,
experimentaban inseguridad laboral previo a la pandemia. También habian sido sujetos a la
creciente vigilancia y control laboral posibilitados por las nuevas tecnologias. Sin embargo, hay
que destacar que estas condiciones laborales, previamente existentes, se han visto intensificadas
por el COVID-19 (Hodder, 2020).

Por su parte, el trabajo en linea realizado desde el hogar ha traido consigo sus propios
desafios. En primer lugar, la falta de estructura ha facilitado el crecimiento de las presiones
laborales. El tiempo de ocio ha disminuido a causa de la presién al presentismo, posibilitada por
la tecnologia (Hodder, 2020). Por presentismo entendemos una intensificacion del trabajo, que

provoca que los trabajadores estén disponibles y conectados en todo momento (Hodder, 2020).



Esta disponibilidad se demuestra en la asistencia a video conferencias, pero también en la
utilizacion de sus celulares personales para conectarse a su trabajo. Ademas, el trabajo en linea
inserta el trabajo en la vida privada. Esta modalidad laboral limita la interaccion entre colegas, lo
que disminuye la red de apoyo laboral y aumenta los sentimientos de alienacion (Hodder, 2020).
Ademas, el trabajo en linea durante la pandemia ha acrecentado las inequidades de género
experimentadas en el contexto laboral. A causa del COVID-19 escuelas y cuidos de nifios han
cerrado (Collins et al., 2021). Por lo tanto, padres y madres que trabajan deben balancear sus
responsabilidades laborales y el cuido de sus hijos. Collins et al. (2021), encontraron que en
unidades familias nucleares y heteronormativas, donde el padre y la madre estaban trabajando a
través de la modalidad en linea desde su hogar, las madres atin asumian la mayor parte de la carga
en el cuido de sus hijos. Esto ocasiond que las madres disminuyeran sus horas laborales, lo que a
su vez incrementa la diferencia salarial de género y, por ende, las inequidades de género.

2.3 Televigilancia

El monitoreo y la vigilancia han acompafiado al ambito laboral desde sus inicios. Sin
embargo, con el desarrollo tecnoldgico, las formas de vigilancia se han transformado, aumentando
en intensidad (Holland, Cooper & Hecker, 2015; Slavicek, 2012). “La vigilancia en el trabajo se
refiere al uso de tecnologia electronica para recopilar, almacenar e informar de manera instantanea
y continua el comportamiento de los empleados” (West & Bowman, 2016 p.628). Esto es realizado
usualmente con el propdsito de cuantificar y aumentar la productividad laboral (Moore, Akhatar
& Upchurch, 2018; West & Bowman, 2016). Ademas, el creciente amalgamiento entre la esfera
laboral y la vida privada ha aumentado los alcances de la televigilancia, permitiendo a los
empleadores supervisar a sus empleados aun cuando estén fuera de los limites fisicos de su trabajo

(West & Bowman, 2016). Asimismo, la creciente popularidad del trabajo digital ha traido consigo
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nuevas modalidades de vigilancia (Holland et al., 2015). Dentro del campo del teletrabajo, la
televigilancia aumenta su rigidez utilizando los medios en los que existe para registrar y analizar
la productividad de sus trabajadores. A traves de softwares, corporaciones y comparfiias son
capaces de reportar con exactitud los minutos productivos y los de descanso de sus empleados.
Esta informacién es accesible para los empleadores, asi como para los trabajadores quienes
conscientes de cada segundo aumentan su productividad (Roncal Vattuone, 2021). Las compafiias
que incurren en medidas de televigilancia insisten que esta es beneficiosa para su ganancia y para
la seguridad de sus empleados (Lee & Kleiner, 2003). La televigilancia busca aumentar la
productividad (Lee & Kleiner, 2003; Moore et al., 20; West & Bowman, 2016), calidad y guiar la
retroalimentacion (Lee & Kleiner, 2003). Tiene como proposito salvaguardar informacion
confidencial y asegurarse que sus dispositivos no sean utilizados para fomentar conductas dafinas
o discriminatorias (Lee & Kleiner, 2003).

Sin embargo, la supervision electronica ha tenido consecuencias negativas en la fuerza
laboral. Estas medidas, en lugar de fomentar una comunicacion abierta, provocan desconfianza
entre el personal (Holland et al., 2015). Ademas, la televigilancia tiene efectos negativos en la
salud fisica y psicoldgica de los sujetos supervisados. Por ejemplo, se ha encontrado que una
supervision electronica rigurosa puede causar aumento en el estrés laboral (Moore et al., 2018; Lee
& Kleiner, 2003), asi como el agravamiento de ansiedad, depresion y problemas de fatiga (Lee &
Kleiner, 2003). Segin Moore et al. (2018), los dispositivos de rastreo en almacenes han provocado
una intensificacion y precarizacion del trabajo entre los empleados. De forma similar, en el
contexto del teletrabajo, corporaciones y compafiias adquieren softwares monitorean a sus

empleados a pesar de la desconexidn fisica. Este tipo de softwares registran los programas a los



11

que acceden los empleados, el tiempo y los horarios en los que utilizan el equipo y hasta, en
algunos casos, observan al empleado por la cAmara de su computadora (Roncal Vattuone, 2021).

Debido a la pandemia del COVID-19, muchos sectores laborales realizaron una transicién
al trabajo en linea. Este aumento en la utilizacion del teletrabajo también impact6 las formas de
televigilancia y la frecuencia de su uso. De esta forma, se intensifica la transgresion de la
privacidad de trabajadores, introduciéndose los medios de vigilancia laborales en los hogares de
los empleados (Roncal Vattuone, 2021). Segun Roncal Vattuone (2021), el rigor del capitalismo
de vigilancia en tiempos del teletrabajo tendrd un efecto que trascenderd el confinamiento

ocasionado por el COVID-19. Ademas, entiende que esta vigilancia consolida el poder digital.

2.4 Precarizacion del trabajo

El trabajo precario es resultado de la desindustrializacién y desproletarizacion del siglo XX
(Antunes, 2005). EI mismo engloba las formas de trabajo flexible, parcial o inseguras, desde sus
modalidades tanto legales como las ilegales (Gill & Pratt, 2008). Los trabajos precarios usualmente
son trabajos intermitentes, donde se experimenta preocupacion sobre coémo obtener el proximo
trabajo y como evolucionar profesionalmente. Gil y Pratt (2008) sostienen que esta modalidad de
trabajo extiende considerablemente la jornada, lo que provoca que el trabajo invada la vida privada
y aumente la intensificacion del trabajo, mientras el trabajador mantiene la misma remuneracion.
Este fendmeno ha permeado muchas esferas del mundo laboral. Segun Bone (2020), la asimilacion
de instituciones universitarias a un modelo de negocios ha aumentado la cantidad de empleados
que trabajan de forma precaria para disminuir los gastos de la institucién. Los trabajadores, en
cambio, se adaptan a su realidad pese a que el trabajo precario puede afectar su salud mental o
fisica (Bone, 2020). De acuerdo con Bone (2020), en campos académicos que dependen de la

precarizacion del trabajo, son los trabajadores jovenes quienes se ven afectados mayormente y
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obligados a experimentar afios de trabajo precario, muchas veces por contrato. Intentan probar su
valor a traves de muestras de lealtad y responsabilidad con la esperanza de obtener un puesto
permanente. Esto los lleva al trabajo excesivo, lo que afecta su salud mental y fisica (Bone, 2020).
Ylijoki (2010) sostiene que los empleados precarios estan siendo examinados constantemente y
deben salir airosos para conservar su trabajo o escapar de su precariedad. Adicionalmente, la
precarizacion dada en el contexto neoliberal es diferente a la experimentada previamente por los
trabajadores industriales: se trata de una precarizacion social en la que los patrones de explotacion
laboral ya no se concentran exclusivamente en los centros o talleres de trabajo (Pérez, 2018).

2.5 Tiempo de ocio

A través de la historia el ocio se ha criminalizado, asociandose con algo no-masculino, y
por lo tanto, no valioso (Rodriguez Centeno, 2015). Las leyes y reglamentos catalogaban a
personas como vagos para apropiarse de su tiempo, de sus cuerpos y para poder reinventar a los
sujetos, de acuerdo con los requisitos del mundo moderno (Rodriguez Centeno, 2015). Asi, los
denominados vagos no eran considerados “ciudadanos honestos” y por tanto se les privaba de
derechos (Rodriguez Centeno, 2015). En Puerto Rico la concepcion de vagancia ha sido utilizada
como herramienta para criminalizar a las poblaciones que viven en condiciones de pobreza
(Rodriguez Centeno, 2012). El ocio, entonces, ha sido algo controversial en la historia.
Sin embargo, el ocio, que existe dentro del tiempo libre, es una necesidad y un derecho (Caride
Gbmez, 2012; Cuenca Monteagudo, 2012). A través de la historia, una de las luchas obreras méas
frecuente ha sido por el aumento del tiempo de ocio. En algunos casos, ha sido exitosa, como en
la estructuracién de la jornada de ocho horas (Commons, 1996). Cuenca (2006, p.14), define el

ocio como “una experiencia personal compleja [...], centrada en actuaciones queridas [...],
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autotélicas [...] y personales”. El ocio es una experiencia esencialmente subjetiva (Cuenca y
Monteagudo, 2012), contemplativa, activa y creativa (Berlanga, 2012, p. 209).

Sin el ocio, el ser humano queda a expensas de un &mbito laboral en perenne crecimiento
(Stockhausen, 1998). Empero, la sociedad acelerada actual no crea espacio para el ocio (Caride
Gomez, 2012). Segun Taneja (2013), el ocio queda desplazado ante estilos de vida enfocados en
el trabajo, que se considera como un privilegio, a causa de la realidad econdémica global. El trabajo
acapara la mayor parte del dia de una persona, que luego de repartir su tiempo sobrante entre sus
obligaciones familiares y personales, escasamente le resta un momento para dedicarlo al ocio. En
empleos que exigen trabajar horas extras esto es comun. Similarmente, empleos a tiempo parcial,
0 cuyo sueldo no es sostenible, obligan a los trabajadores a laborar maltiples trabajos, lo que
también limita su tiempo para el ocio (Stockhausen, 1998). Serrano Pucho (2014), indica que otro
factor en la pérdida del ocio es la conectividad digital permanente y propone un ocio que se realice
fuera de la tecnologia.

Por el contrario, Cuenca y Monteagudo (2012), argumentan que el ocio ha experimentado
una revalorizacion: se trata del modo en que diversos actores econémicos intentan capitalizar,
mercantilizar y monetizar diversas actividades relacionadas al ocio. Por esta misma linea Taneja
(2013), indica que la valorizacién y participacion en actividades de ocio, mejora el desempefio de
los empleados, asi como su motivacion intrinseca. Por esta razdn, Taneja (2013), propone la
aleacion del ocio y del trabajo con el fin de aumentar la efectividad y el compromiso laboral.

2.6 Equilibrio entre el trabajo y la vida privada

El concepto de equilibrio entre el trabajo y la vida privada alude a “la relacion entre el
trabajo y los aspectos no laborales de la vida, donde lograr un equilibrio satisfactorio entre el

trabajo y la vida se entiende normalmente como restringir un lado (generalmente el trabajo)”
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(Boiarintseva, Kelliher, & Richardson, 2018, p. 98) para asi dedicar una mayor cantidad de tiempo
al otro. El término “vida” ha sido utilizado para designar las responsabilidades de cuido y crianza
de nifios, formando entonces sesgos de género y limitando (o devaluando) la importancia de una
vida privada para trabajadores que no estan encargados de crianza. El término trabajo, también se
ha utilizado principalmente para describir el empleo a tiempo completo convencional, por lo que
existen limitaciones en la literatura a cerca de otros estilos de labor (Deloitte, 2018; McKinsey,
2016). Segun Clark (2000) el trabajo y la familia existen como dominios separados, entre los cuales
los seres humanos se transportan para fungir su rol respectivo. Para Clark (2000) los dominios
estan separados por barreras, ya sean fisicas, temporales o psicoldgicas. A pesar de esto, a veces
los dominios experimentan permeabilidad, flexibilidad o fundicién. La permeabilidad y la
flexibilidad pueden ser normales, especialmente en trabajos o vidas familiares que sean mas
exigentes. Sin embargo, esta flexibilidad no es siempre una decisién del sujeto, sino que depende
de las exigencias de su trabajo y de su realidad socioeconémica. Cuando los dominios se funden,
es imposible dividir o separar la vida laboral de aquella familiar.

La evolucidn tecnoldgica ha tenido un efecto negativo en el equilibrio entre el trabajo y la
vida privada (Besseyre Des Horts, Dery, & MacCormick, 2012). Los dispositivos portatiles,
especificamente, han tenido un gran impacto en este equilibrio, pues han hecho posible acceder al
ambito laboral desde cualquier lugar y a cualquier hora (Villadsen, 2017). Esto provoca que las
personas se sientan obligadas a estar siempre conectadas y disponibles para trabajar, aun cuando
se supone estén en su tiempo libre (Villadsen, 2017). De esta forma la evolucién tecnoldgica ha
provocado la intensificacion del ambito laboral (Hewlett & Buck, 2006).

Para las personas cuyo trabajo es digital o flexible esta experiencia es maximizada. Aun si

el trabajo en linea provee para muchos la oportunidad de reestructurar su tiempo y reenfocarse en



15

actividades de ocio (Thompson, 2018), para otros, se transforma en una carrera por evidenciarle a
sus clientes o empleadores que merecen esta flexibilidad. Esto lo hacen a través del aumento del
tiempo trabajado y la creacion de visibilidad para afirmar su presencia (Boiarintseva et al., 2018).
Por esta razon, en algunos casos, el conflicto entre la vida privada y el trabajo puede aumentar
cuando se trabaja desde el hogar, especialmente en el caso de mujeres (Chung & van derLippe,
2018). Esto puede ocurrir porque al trabajar en el hogar asumen una mayor cantidad de la carga
doméstica (Boiarintseva et al.,, 2018; Chung & van derLippe, 2018). Asimismo, muchos
trabajadores flexibles tienen mas de un trabajo, por lo que una disminucion de tiempo en uno de
ellos no siempre significa un aumento de tiempo para su vida privada (Boiarintesva et al., 2018).
Por esta razon, tener control decisivo sobre cuando trabajar, no significa un mejor equilibrio entre
el trabajo y la vida privada (Chung & van derLippe, 2018).

A pesar de su importancia, las politicas para alcanzar un equilibrio entre el trabajo y la vida
privada suelen depositar esta responsabilidad en el empleado, para asi no tener que reestructurar
problemas sistematicos del capitalismo. Esto obvia que poseer la opcidén no garantiza que un
trabajador pueda aprovecharla. Empleados pueden carecer de la estabilidad financiera necesaria
para utilizar las opciones (Bloom, 2016; Boiarintseva, et al. 2018) o encontrarse en un ambiente

en donde se no se aconseja emplearlas (Toffoletti & Starr, 2016).

3. Marco tedrico

Esta investigacion se concentra en tres conceptos principales: “instituciones voraces”,
“precariedad laboral” y “trabajo vivo”. Este ejercicio investigativo pretende adaptar estos
conceptos al trabajo en linea realizado por empleados docentes a tarea parcial de la UPRRP a raiz

de la pandemia del COVID-19.
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3.1 Las instituciones voraces

Lewis Coser (1978) define las instituciones voraces como “grupos y organizaciones que,
en contradiccion con las tendencias dominantes, demandan la adhesion absoluta de sus miembros
y pretenden abarcar toda su personalidad dentro de su circulo” (p. 14). Segtin Coser (1978), las
personas de la sociedad moderna existen en la interseccion de diferentes circulos, organizaciones
y grupos, como el trabajo, la familia y las afiliaciones religiosas. En esta sociedad, las
organizaciones estan conscientes de que no pueden gobernar todo el tiempo y toda la “energia
libidinal” (Coser, 1978, p.11) del individuo y por ende compiten por éstas, pues este debe
repartirlas entre todas sus afiliaciones. Las instituciones voraces “exigen una lealtad exclusiva e
incondicional y tratan de reducir la influencia que ejercen los papeles y los estatus competidores
sobre aquellos a quienes desean asimilar por completo” (Coser, 1978, p.14). Lo logran por medios
simbdlicos y dependen de la adhesién voluntaria, la cual motivan (Coser, 1978). Segun Puddephatt
(2008) los tres medios principales por los que las instituciones voraces retienen a sus miembros,
en nuestro caso trabajadores, son el establecimiento de una estructura jerarquica, las sanciones
impartidas cuando se escoge otra esfera sobre la institucion y la fomentaciéon de una identidad
propia de la institucion. Diversas organizaciones han sido denominadas “instituciones voraces” al
intentar monopolizar la energia y el tiempo de sus miembros, algunas dentro del ambito laboral.
Ante el auge neoliberal, la subsiguiente masa desempleada y la conectividad perenne, muchos
lugares de trabajo han resuelto incrementar la ocupacién del tiempo de los trabajadores sin que
esto este acompariado de un aumento salarial (Sullivan, 2013). Las instituciones voraces laborales,
pueden aumentar su voracidad a causa de un mercado laboral altamente competitivo, que provoca
a su vez un alto namero de personas desempleadas. Estos les dan el poder a las instituciones de

exigir mas de sus empleados, lo cual se extiende, también, al trabajo parcial, favorecido por
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muchos empleadores, ya que no le es obligado proveer beneficios marginales (Sullivan, 2013). Sin
embargo, la causa principal de la creciente voracidad en el campo laboral es la conexion digital
(Sullivan, 2013). Esta permite a empleadores tener acceso a sus empleados mas alla de la jornada
laboral e insertar el trabajo en su vida privada. De esta forma la tecnologia ha permitido a las
instituciones voraces entrar en partes de la vida que antes estaban fuera de sus limites (Sullivan,
2013). De este modo, la tecnologia ha servido para nublar las fronteras entre el ambito laboral y la
vida privada (Allmer, 2017; Bone, 2020; Sullivan, 2013).

3.2 La universidad voraz y neoliberal en el siglo XXI

Las instituciones universitarias han sido catalogadas como instituciones voraces (Bone,
Jack & Mayson, 2018; Currie, Harris & Thiele, 2000; Hendrikson, 2011; Sullivan, 2013). Las
universidades como las instituciones voraces exigen la dedicacion y compromiso de sus
integrantes (Bone et al., 2018), pero también se convierten en parte esencial de la identidad de los
mismos, provocando que se otorgue tal devocion (Currie et al., 2000). Segun Currie et al. (2000)
“cuanto mas invierten los académicos en su trabajo [...], mayor influencia tiene el trabajo sobre
ellos” (p.271). Esta dedicacion e identificacién con la institucion, solidifica el poder de la
institucién voraz. Por tanto, la disposicién de una dedicacion radical sera ocupada por la institucion
(Bone, et al., 2018; Currie et al., 2000). Ademas, muchos profesores, en su busqueda de
permanencia, asumen cargas laborales superiores a las que les corresponden para evidenciar su
mérito (Sullivan, 2013).

Adicionalmente, la voracidad de las instituciones universitarias ha incrementado con la
transformacion de las mismas en universidades neoliberales (Bone et al., 2018; Currie et al., 2000).
Una universidad enfocada en la produccién y en los aspectos administrativos de la institucion exige

cada vez mas de sus empleados, provocando que ellos se vean obligados a incrementar el tiempo



18

que dedican a su trabajo (Currie et al., 2000). Asimismo, las universidades neoliberales se
construyen sobre la precarizacion del trabajo (Allmer, 2017). Esto aumenta la voracidad de la
institucion, que se encuentra ahora con empleados cuyas condiciones laborales son inseguras y,
por tanto, estan motivados a demostrar su valor (Bone et al., 2018). Asi, las vulnerabilidades de
los trabajadores precarios, en muchas ocasiones por contrato, sin cubertura médica y a cambio de
un sueldo impar a la cantidad de trabajo que realizan (Kendzior, 2012) son explotadas por los
sistemas voraces de la institucion (Bone et al., 2018). En un estudio realizado por Bone et al.
(2018) sobre universidades como instituciones voraces, encontraron que era comun entre los
empleados mas susceptibles a las presiones de la institucidn voraz que su trabajo fuera su prioridad
primaria. Estas personas acostumbraban a trabajar horas extras sin remuneracion econémicay a
conectarse permanentemente a su trabajo, a través de las plataformas universitarias y del correo
electronico institucional, que acostumbraban a monitorear y contestar aun en su tiempo privado
(Bone et al., 2018).

En muchas ocasiones, las actividades esenciales para llevar a cabo el trabajo académico
como la preparacion de material ocurren en el tiempo libre, y por tanto no son pagadas
adicionalmente (Sullivan, 2013). De la misma forma, las exigencias laborales de muchos
miembros del profesorado aumentan, sin que esto sea acompafiado de un aumento de sueldo
(Hendrikson, 2011). Asimismo, el cambio en el campo laboral general, y el desarrollo de las
tecnologias, ha aumentado la voracidad de las instituciones universidades (Sullivan, 2013).

Aun si hay iniciativas que intentan otorgarle a empleados un mayor balance entre su vida y su
trabajo, el aumento de productividad a expensas de otras areas de la vida de los individuos muchas
veces no es exigido contractualmente sino fomentado por una cultura de productividad y voracidad

(Bone et al., 2018; Sullivan, 2013). Por tanto, para que se dé un cambio real, debe haber un cambio
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cultural. Sullivan (2013), indica que es dificil medir la produccion del trabajo que realiza el

profesorado, ya que es diferente al trabajo obrero, que se mide en horas.

3.2.1 La universidad neoliberal

La universidad neoliberal nace de la globalizacion del modelo neoliberal (Sousa, 2005) y
de la acometida en contra del estado benefactor (Giroux, 2015). Este modelo existe en un
paradigma econémico de mercado, en la sociedad de la informacidn y comercia en la economia
del conocimiento (Pérez, 2018). Ante este contexto, la educacion superior, concebida
anteriormente como un bien publico, ha sido trasformada en una inversion personal que realizan
estudiantes para generar ganancias en el futuro (Brown, 2016). Esto es a su vez una respuesta al
mercado neoliberal, donde el “capital humano esta restringido a la auto inversion” (Brown, 2016,
p.193). Asi, los sujetos neoliberales son exhortados a invertir en si mismos y apreciar en valor
dentro del mercado (Brown, 2016). De la misma forma, segin Lazzarato (2013), asumirse como
capital humano, destinado a la produccion culmina en una auto explotacion, dado que los mismos
sujetos estan encargados de maximizar sus ganancias. El “empresario de si mismo a la vez
responsable de «su» capital y culpable de su mala gestidn, cuyo paradigma es el «desempleado»”
(Lazzarato, 2013, p.60)

Entonces, el estado ha abandonado el proyecto de la educacién publica, por lo que las
universidades publicas buscan asimilarse a las universidades privadas para competir por el
reclutamiento de estudiantes capaces de subsidiar su existencia, siendo ahora los estudiantes (y las
deudas a las que recurren para pagar su educacion) una de sus principales fuentes de ingreso
(Brown, 2016). Ademas, la universidad neoliberal aspira a la privatizacién, aun cuando la
institucién continda siendo legalmente pablica (Pérez, 2018). Su meta es transformar a la

universidad en una empresa (Sousa, 2005). Asimismo, igual al modelo neoliberal, las
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universidades neoliberales buscan extender su alcance a una escala global. Este objetivo es
posibilitado por la incorporacion de tecnologias y la informatizacion de la educacion (Sousa,
2005). Adicionalmente, la universidad neoliberal concibe a los estudiantes y personal docente
como capital humano (Giroux, 2015), quienes, por su parte, adoptan el discurso del sujeto
neoliberal y se perciben a si mismos como un objeto sobre el que estan invirtiendo (Pérez, 2018).

Para Allmer (2018), la asimilacion de las universidades al neoliberalismo conlleva “la
intensificacion y extension del trabajo, la difuminacion del trabajo y el tiempo libre, la precariedad,
la auto explotacion y la autocomercializacion” (p. 382). La universidad neoliberal asume medidas
de austeridad (Giroux, 2015). Estas medidas se traducen en la precarizacion de sus empleados con
la eliminacion de permanencias y de uniones. Ademas, se sobrecarga a los empleados, se bajan los
sueldos y se elimina la cobertura de plan médico. Adicionalmente, existen diversas formas de
contratacion de los trabajadores académicos temporales, cada modalidad con distintas desventajas
(Allmer, 2018). En los ultimos afios los trabajadores con permanencia en las universidades han
disminuido, mientras que la cantidad de empleados contratados de forma temporera ha aumentado.
Asimismo, los puestos de trabajo mas precarios son ocupados en su mayoria por jovenes, mujeres
y minorias raciales (Allmer, 2018).

Adicionalmente, la utilizacién de la tecnologia agrava la situacion. Aun si la tecnologia no
es nueva en las universidades, su utilizacion se ha transformado con el tiempo. Allmer (2018),
explica que esta puede facilitar la intensificacion y extension del trabajo. Segin Allmer (2018),
una de las cargas laborales que experimentan a causa de la tecnologia es la cantidad sobrecogedora
de correos electronicos que reciben. Esto afecta su vida privada, ya que continan interactuando

con su trabajo a través de los correos electronicos en su tiempo libre. Ademas, Allmer (2018),
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indica que muchos trabajadores en la academia no reciben suficiente paga, ya que esta no incluye
la preparacion de los cursos.

Ademas, la digitalizacion de la universidad es un proceso que incluye también una oferta
académica en linea y a distancia. Segun Ivancheva et al. (2020), utilizar la tecnologia y la
digitalizacion en las universidades puede aumentar la cantidad de personas que tienen acceso a la
educacion universitaria. Sin embargo, también podria exacerbar las inequidades preexistentes al
concentrarse en ser un comercio en el que compafias se limiten a lucrarse de los contratos
multimillonarios que le otorguen las universidades. De forma similar, House-Peter et al (2019)
insiste que las tecnologias en la educacién son una herramienta que se debe utilizar para incluir a
personas que previamente no han tenido la oportunidad de participar del mundo académico.
Ademas, rompen las fronteras geograficas y permiten una mayor integracion, discusion y
oportunidades. Sin embargo, también entiende que existe un acceso limitado al internet y a
tecnologias que permitan aprovechar estas nuevas oportunidades digitales. Ademas, la
responsabilidad por adquirir las tecnologias se convierte principalmente en una responsabilidad
personal (House-Peter, 2019).

3.3 La energia libidinal como “trabajo vive” en la era digital

El concepto “trabajo vivo” es propuesto por Karl Marx, y utilizado en sus diversos escritos.
Es presentado como la fuente de valor y por tanto la accién creadora de valor (Garcia Palacios,
2018). Dussel (1994), lo describe como “la subjetividad misma del trabajador” (p. 207). Existe,
esencialmente, en el presente, dado que es accion y sujeto vivo (Garcia Palacios, 2018). El trabajo
vivo, a su vez, es dividido en positivo y negativo. El trabajo vivo positivo es la accion en si de
creacion, infundida de subjetividad (Garcia Palacios, 2018). Es la subjetividad del trabajo mismo

como actividad, como accion creadora de valor (Marx, 1973). El trabajo vivo negativo es la
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abstraccion, la ausencia de toda objetividad (Marx, 1973). Es, entonces, el trabajador mismo, su
subjetividad y corporalidad (Dussel, 1994).

El trabajo vivo se opone al trabajo muerto. El trabajo muerto es el capital, lo objetivado y
cosificado (Dussel, 1994), compuesto del dinero y de los medios de produccion, asi como del
trabajo acumulado (Garcia Palacios, 2018). También, encapsula al sistema mismo del capitalismo
(Lubin-Levy & Shvarts, 2016). Por tanto, es lo opuesto al trabajo vivo, que es esencialmente
subjetivo, corporal y presente (Garcia-Palacios, 2018). A pesar de su contrariedad, el capital es
incapaz de existir sin el trabajo vivo (Antunes, 2005). Es este ultimo el que produce el valor y por
tanto el aspecto mas importante del sistema capitalista (Garcia Palacios, 2018). La valorizacion es
ansiada por el trabajo muerto, que es incapaz de generarla, por lo que recurre a la apropiacion del
trabajo vivo para subsistir. Es por esto que Marx (1887) describe al capital como un vampiro que
solo puede vivir en tanto succione al trabajo vivo. Por esta razén Lubin-Levy y Shvarts (2016),
describen la apropiacién no solo como un robo, sino también como un deseo.

El capital no puede existir sin el trabajo vivo. Por lo tanto, la eliminacion de este en el
proyecto capitalista es imposible. Sin embargo, segin Antunes (2005), el capital intenta disminuir
el espacio del trabajo vivo, provocando la intensificacion de la extraccion del valor. Esto sucede a
través de la precarizacion y flexibilizacién laboral, por medio del aumento del trabajo parcial,
temporal y tercerizado. Esto también lleva a un creciente desempleo (Antunes, 2005) y a la
explotacion de aquellos que aln se encuentran trabajando. Adicionalmente, las formas de
apropiarse del trabajo vivo se transforman al encontrarse con la evolucién tecnoldgica. Segun
(Antunes, 2005), la informatica “posibilita la conversion del trabajo vivo en trabajo muerto”
(p.114), dado que las actividades que pertenecian al trabajo vivo ahora pueden ser realizadas por

maquinas. Segun Moore, Upchurch y Whittaker (2018), el aumento en la substitucién del trabajo
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vivo por el muerto ha sido causado a favor del aumento de ganancias y competitividad. Asi, las
tecnologias han hecho obsoleto muchos trabajos, provocando grandes cantidades de desempleo
(Moore et al., 2018).

El término trabajo vivo, también tiene muchas similitudes al concepto “energia libidinal”,
siendo este Gltimo uno de los elementos que las instituciones voraces intentan monopolizar (Coser,
1978). Ademas, el concepto de energia libidinal, propuesto por Freud (1930) como el instinto de
vida, contrapuesto con el instinto de muerte, se dirige hacia el mundo fuera del individuo. La
energia libidinal es, entonces, la energia de vida (Freud, 1930), asimilandose asi al trabajo vivo,
que es “la energia de los vivos” (Lubin-Levy & Shvarts, 2016, p.118). Por lo tanto, ambos se
relacionan con el acto de vivir, nacen del individuo, pero su cometido es ser exteriorizado; la
energia libidinal siendo el instinto que intenta conectar con el mundo (Freud, 1930), y el trabajo
vivo siendo la subjetividad que es exteriorizada como accion creadora (Dussel, 1994). Asimismo,
ambos conceptos son codiciados. Las instituciones voraces buscan monopolizar la energia libidinal
de sus miembros (Coser, 1978). Similarmente el capital depende de la apropiacion del trabajo vivo
para subsistir (Antunes, 2005). Tanto el capital como las instituciones voraces son vampiros que

dependen de la energia de vida de sus miembros (Coser, 1978; Lubin-Levy & Shvarts, 2016)

4. Justificacion

La realizacidn de esta investigacion tiene una relevancia social, pues intenta describir un fendmeno
de precariedad laboral en un contexto de crisis social y sanitaria. Ademas, describira el efecto del
trabajo en linea en la calidad de vida y el derecho al descanso de los trabajadores. También, siendo
la pandemia del COVID-19 tan reciente (y aun en curso), esta investigacion aportara a un campo
donde no existe mucha informacidn: la interaccion entre las instituciones voraces y la tecnologia

en un contexto universitario.
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5. Método

El enfoque de este estudio es uno cualitativo. Este método fue utilizado ya que procura
entender las perspectivas y experiencias de los participantes a cerca de los fenémenos estudiados.
Los enfoques cualitativos toman en cuenta el contexto y el ambiente en el que se da el fendmeno.
(Hernandez-Sampieri, 2014). Ademas, estudian dicho fenémeno de forma holistica, asumiendo las
complejidades que pueda implicar (Creswell & Creswell, 2018). Se utiliz6 este enfoque dado que
se pretendio realizar un acercamiento holistico al problema a investigar. Ademas, se enfatizé en
las percepciones y experiencias de los participantes con respecto al fendmeno. Se entiende que la
precarizacion laboral, el trabajo en linea y el tiempo empleado en actividades laborales son
conceptos complejos que tienen aspectos cualitativos y significados atados a las experiencias de
quienes los viven.

5.1 Disefio

El disefio de una investigacion es la estrategia que se confecciona para recolectar la
informacidn necesariay asi responder el planteamiento del problema (Hernandez-Sampieri, 2014).
En esta investigacion se llevo a cabo un disefio de analisis tematico aplicado. El andlisis tematico
aplicado es un disefio riguroso que identifica y escruta tematicas en los datos obtenidos. EI mismo
busca representar certeramente las experiencias relatadas por los participantes de un estudio
(Guest, MacQueen, & Namey, 2012). El disefio de analisis tematico aplicado se utiliza para
analizar los datos hallados en una investigacién, enfatizando en las experiencias y relatos de los
participantes. El analisis tematico aplicado en esta investigacion busca profundar en los conceptos
de trabajo vivo, precarizacion laboral y equilibrio entre el trabajo y la vida privada.
Adicionalmente, el acercamiento utilizado fue uno descriptivo. Este tipo de alcance se utiliza

cuando el propdsito es, reconociendo la subjetividad de cada persona, describir las
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representaciones de un grupo sobre un fenémeno (Ramos Galarza, 2020). En este caso fue utilizado
porque se buscaba describir las experiencias relatadas por los participantes de la investigacion. El
disefio fue transversal, ya que la informacion fue recopilada en un momento especifico en el tiempo
(Hernandez-Sampieri, 2014). Claramente, las circunstancias de esta investigacion, la transicion al
trabajo en linea ocasionado por el COVID-19 no fueron provocadas sino analizadas a partir de la
experiencia de los sujetos estudiados. Las variables en cuestion fueron el tiempo empleado en
actividades laborales, la precarizacion laboral y el trabajo en linea. Con este disefio, se aspiro
cumplir los objetivos de la investigacion.

Se realizaron diez entrevistas semi-estructuradas a miembros de la poblacién, para
profundizar en los aspectos cualitativos de la investigacion. Segin Hernandez Sampieri et al
(2014), este tipo de entrevistas otorgan un mayor grado de libertad para profundizar en conceptos,
teniendo una serie de preguntas como guias, pero conservando la posibilidad de proponer nuevas
interrogantes a medida que transcurre la misma. Las entrevistas se realizaron a través de una
videollamada en la plataforma Google Meet. Se envié un correo electronico utilizando el correo
institucional a los miembros de la poblacion escogida junto a una invitacién para la entrevista.
Ademas, los participantes interesados discutieron el consentimiento informado con la
investigadora antes de ser grabados, siguiendo las regulaciones para la realizacidn de entrevistas
en linea CIPSHI (2020). Las entrevistas luego se transcribieron, categorizaron y codificaron. En
esta etapa se llevo a cabo la técnica de analisis tematico. El andlisis tematico busca establecer
tematicas en la data adquirida. Esto lo realiza través de la organizacion e identificacidn sistematica
de patrones en las experiencias de los participantes (Braun & Clarke, 2012). Esta técnica se utilizd

ya que se buscaba comprender las experiencias del personal docente con respecto al fenémeno del
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trabajo en linea, asi como buscar las experiencias que tuvieron en comun (Hernandez-Sampieri,

2014). Este proceso se realizo en el programa de analisis de datos NVIVO.

5.2 Muestra

La muestra es el subgrupo de la poblacion del que se colectan los datos en una investigacion
y debe ser representativa (Hernandez-Sampieri, 2014). Esta investigacion se realiz6 con una
muestra no probabilistica. Los sujetos que comprendieron la muestra fueron elegidos a base a las
caracteristicas de la investigacion y no fueron al azar (Vale Nieves, 2014). Las caracteristicas de
dicha poblacién y los requisitos de inclusividad son: a) ser empleado por contrato de la UPRRP,
b) haber trabajado en esta modalidad en los semestres enero-mayo 2020, agosto-diciembre 2020 o
enero-mayo 2021 y c) haber trabajado en esta modalidad previo al semestre enero-mayo 2020.
Ademas, la muestra fue compuesta por participantes voluntarios. La recoleccién de los datos se
realizd inicialmente a través de un muestreo por conveniencia, lo que significO que los
participantes fueron escogidos de acuerdo con su disponibilidad (Creswell & Creswell, 2018). Una
vez se obtuvo a los primeros participantes, se procedié con un muestreo a través de “snowball
sampling”. El muestreo a través de bola de nieves o de cadena se realiza mediante la identificacion
de participantes claves. Una vez estas personas participen de la investigacion, se les solicita que
recomienden a otros participantes potenciales. De esta forma se amplia la cantidad de la muestra
(Hernandez-Sampieri, 2014). Este tipo de muestreo tiene el beneficio de que los miembros de una
poblacién conocen quienes pertenecen a ella mejor que el publico general (Biernacki & Waldorf,

1981).
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6. Analisis tematico de los resultados

6.1 Entre el trabajo vivo y el trabajo muerto: la experiencia del teletrabajo en la
Universidad de Puerto Rico

6.1.1 Experiencias

En este tema se recogen las experiencias en el teletrabajo de los participantes. Los
participantes indican los beneficios que les brindd el teletrabajo. Entre estos mencionan la
flexibilizacion del tiempo, los patrones de conducta mejorados y las experiencias de aprendizaje
que tuvieron. También, captura el presentismo experimentado por los participantes y los horarios
extendidos que tuvieron con el teletrabajo.

Primeramente, los participantes distinguen los beneficios que perciben le brindé el trabajo
virtual. Algunos de las consecuencias positivas percibidas fue el ahorro de tiempo. “Me parecid
super bueno levantarme mas tarde y no coger tapon. Digamos [que] una clase a las 7:30 requiere
que yo esté a las 5:00 despierto, minimo. Entre desayunar, arreglar mis cosas, salir de mi casa,
Ilegar a mi area de trabajo, en pandemia yo me levantaba a las 6:30”” (P.01). Similarmente, el P.02
indica, “tiene sus elementos positivos en cuanto a que ahorra tiempo, transportacion, gasolina,
tiene bajos costos econdmico, menos estresante porque hay menos tapon”. Este ahorro de tiempo
descrito por varios participantes es enfatizado por ¢l P.06 “no tengo que bafiarme, no tengo que
afeitarme, no tengo que vestirme, no tengo que ir pa’ la IUPI, no tengo que buscar parking, no
tengo que ir al saldn de clases. [...] Puedo trabajar desde aqui lo que implica un ahorro de tiempo
que antes tenia que invertir estando en la universidad [...]. Para una persona que da cuatro
preparaciones semestrales, ahorrar tiempo es fundamental” (P.06). Entonces, el ahorro de tiempo
identificado es a su vez un aspecto comun del teletrabajo. Segin Thompson (2018) el trabajo en

linea puede significar una ganancia de tiempo, asi como la oportunidad de reestructurar el mismo
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de una forma que beneficie al trabajador. Ademas, brinda nuevas oportunidades y libertades a los
trabajadores y provee un espacio para la realizacion de trabajos que vayan a la par con los deseos
de flexibilidad y libertad actuales (Bernis & Guinsburg, 2019).

Ademas, algunos participantes indican el efecto positivo que tuvo el teletrabajo en algunos
de sus patrones de conducta. “Mejorar mi alimentacion” explica el P.08 en relacion con los
beneficios que le ha brindado el teletrabajo. Esta realidad es compartida por otros participantes,
exponiendo “la alimentacion es mejor, entonces como en mi casa” (P.02). Asimismo, a esto se
afiaden otras ventajas “no gastar gasolina montandote en un automovil, considerando lo cara que
esta la gasolina” (P.10). También, “podia dormir un poco mas” (P.01). Adicionalmente, algunos
participantes mencionan que ahora utilizan menos papel, lo cual es un beneficio para el planeta
tierra. “Las presentaciones siempre son en pantalla y ahora se ha quedado asi. Antes las imprimian
[...] o sea eso cuesta mucho dinero” (P.11). En estas experiencias, una vez mas se refleja la
oportunidad de reestructurar practicas posibilitadas por el trabajo virtual (Thompson, 2018).

Adicionalmente, algunos participantes reportan haber continuado con su desarrollo
profesional durante este tiempo. EI P.01 percibe como beneficio “he tenido que aprender otras
cosas nuevas. Yo creo gue, si un profesor dice que no ha visto ningun beneficio, pero aprendié en
medio de hacer Moodle, a leer méas online porque ya no tiene donde imprimir tanto...” De la misma
forma indica el P.08 “me obligd a formarme en las cuestiones de docencia virtual”. Ademas, un
participante indica que el inicio del teletrabajo le facilitd la coordinacion de conferencias, ya que
la conexién virtual de los recursos era mucho mas factible que traerlos presencialmente.
Adicionalmente, un mayor contacto con la unidad familiar también fue indicado como un beneficio
“el poder estar mas tiempo con mi familia en términos que si esta ese contacto mas fisico mas

directo” (P.05).
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Sin embargo, los participantes también expresaron experimentar efectos adversos en el
teletrabajo. Entre ellos se manifiesta el presentismo que hemos definido en la seccion 2.2:

Abro la computadora y tengo el email abierto, y los emails hay como que casi que
la necesidad de contestarlos constantemente y eso, roba tiempo porque, un email
lleva diez minutos a veces y leerlo, pensarlo la respuesta si es una cosa importante,
si no puede llevar dos minutos. Pero si yo tengo que escribir algo, si yo tengo que
leer un texto que estoy comentando al margen de una clase, esas distracciones de
voy a poner tres horas de escritura, pero si yo cada media hora estoy contestando
emails, aunque sean de cuatro minutos ese paréntesis supone tal distraccion que
imposibilita un desarrollo de la escritura (P.08).

Esta cita plasma realidad que indica Allmer (2018), cuando expone que una de las cargas
laborales que experimentan a causa de la tecnologia es la cantidad sobrecogedora de correos
electronicos que se reciben. Asimismo, el P.11 hace énfasis en las expectativas que se crearon con
la transicion al trabajo en linea “tienes reuniones todo el tiempo pues se asume que como tienes la
facilidad de conectarte en una computadora pues uno tiene mas tiempo y es mas sencillo y a veces
es méas complicado porque uno se convierte en un ser omnipresente” (P.11). Estas palabras reflejan
el modo en que la tecnologia crea condiciones que posibilitan el fendémeno del presentismo
(Hodder, 2020). Adicionalmente, los participantes describen el crecimiento de las presiones
laborales propiciado por el teletrabajo. Esto se manifiesta en una intensificacion del trabajo, que
provoca que los trabajadores estén disponibles y conectados en todo momento (Hodder, 2020).
Similarmente las experiencias de los participantes van de acuerdo con lo expuesto por Villadsen
(2017), los dispositivos portatiles, especificamente, han tenido un gran impacto en este equilibrio,
pues han hecho posible acceder al &ambito laboral desde cualquier lugar y a cualquier hora. Esto
provoca que las personas se sientan obligadas a estar siempre conectadas y disponibles para

trabajar, aun cuando se supone estén en su tiempo libre (Villadsen, 2017). De esta forma la

evolucion tecnoldgica ha provocado la intensificacion del ambito laboral (Hewlett & Buck, 2006).
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6.1.2 Dificultades

Los participantes también describen unas dificultades que se dieron en el teletrabajo. Se
identifican tres patrones principales. Primeramente, se describieron dificultades en cuanto a los
servicios otorgados. Adicionalmente, se identificaron dificultades causadas por la deficiencia de
la casa como lugar de trabajo. Por Gltimo, se identificd dificultad ante la pluralidad de plataformas
y Su manejo.

En primer lugar, se describieron las dificultades causadas por la inestabilidad de los
servicios de internet y electricidad. “El internet no llega, yo utilizaba mi celular como modem, se
podia agotar a mitad del mes [...] mi problema fue mi espacio fisico” (P.01). “Tengo que buscar
otro espacio, digamos de mi compafiero para yo poder utilizarlo, trabajar y continuar. Trabajar con
el celular muchas veces que no me gusta, pero tuve que hacerlo porgue tengo que buscar la manera
de responderle a mis alumnos, de responder en los blogs en Moodle, los foros etcétera'y cumplir”
(P.01) De igual modo, varios participantes hicieron hincapié en la inconstancia del servicio
eléctrico. “La mediacion tecnoldgica toda esa problematica; que si se cae la sefial, que si se va la
electricidad. Ahora con LUMA ha sido mas frecuente aun, que si se oye entrecortado. Hay muchos
problemas” (P.02). Otro participante también comunica “al principio recuerdo que estaba el
problema que si los estudiantes tenian acceso 0 no a internet porque recién también habia pasado
el tema de los terremotos. Estabamos teniendo un montdn de apagones de luz” (P.07). Incluso, un
participante denota que “al final del camino nosotros estamos subvencionando las clases pagando
nuestra propia internet” (P.10). Estas experiencias demuestran una de las limitaciones del trabajo
virtual, especialmente en un pais en desarrollo con una dificultad preestablecida de acceso a
servicios. Por lo tanto, las clases virtuales limitan la participacién a los espacios educativos a causa

de un acceso limitado al internet y a otras tecnologias digitales. Ademas, la responsabilidad por
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adquirir las tecnologias se convierte principalmente en una responsabilidad personal (House-Peter,
2019), en este caso recae en los docentes, tanto adquirir los servicios como su subsidio, y no en la
institucion.

En segundo lugar, se identifico la inadecuacion de las casas como lugares para trabajar.
“Nadie piensa sus casas en el sentido de tener un lugar apto para trabajar, que no sea un escritorio
en una esquina tal vez, pero no como una oficina” indica el P.01. Este sentimiento es compartido
por multiples participantes. “El cambio me afecté mucho. [...] En mi casa, [...] la oficina que
tengo con mi compaiiero [...] €S un espacio abierto que esté [...] con nuestra sala” (P.07). Asi, la
evolucion tecnoldgica ha tenido un efecto negativo en el equilibrio entre el trabajo y la vida privada
(Besseyre Des Horts, Dery, & MacCormick, 2012). Los participantes plasmaron la realidad de una
fusion de su trabajo con su hogar, posibilitada por el teletrabajo (Villadsen, 2017).

Finalmente, se identificaron las maltiples plataformas utilizadas por la universidad como
un obstéaculo. Algunos participantes tuvieron que invertirse en el aprendizaje de programas para el
teletrabajo. “Si lo tuve que aprender y antes de usar Google Meet, estuve casi un mes cogiendo
seminarios, seminarios y charlas” (P.10) y “yo trabajaba Moodle, por ejemplo, como un basico
repositorio de lecturas, ahi se acababa Moodle y entonces tener que formarme” (P.08). Sin
embargo, la dificultad que describieron mas a menudo los participantes fue la pluralidad de
plataformas y la imposicion de la institucién de una en especifico, asi como su cambio a medida
que transcurria el teletrabajo. “Me cambiaste la herramienta. Esta que me estas dando no tiene la
capacidad. Asi que era también el asunto de la falta de capacidad institucional y cémo td bregabas
con eso porque ya tu tenias un arreglo a nivel individual para hacer estas gestiones, pero ahora la
institucién estaba imponiendo o sistematizando como se hacian estas cosas y no necesariamente

tenia los recursos” denota el P.03. Similarmente, comunica el P.11 “Zoom tiene otras limitaciones
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de tiempo, al principio cuando no teniamos las licencias”. Enfatizando en la pluralidad de
plataformas, el P.09 indica “nosotros con los estudiantes usamos Google Meet. En las reuniones

de la facultad o las reuniones aqui, Teams. [...] Las conferencias son por Zoom” (P.09).

6.1.3 Equilibrio entre la vida y el trabajo

Los participantes describen las tensiones experimentas en el equilibrio entre su vida
privada y su trabajo. Amplian acerca de los métodos que utilizaban para separar estas esferas y el
efecto que tuvo el trabajo virtual en las mismas. Ademas, indican como afecté el teletrabajo al
trabajo doméstico que asumian.

Los participantes describen diversos métodos que utilizaban previo al teletrabajo para
dividir su vida privada de su trabajo. Un participante indica como método de separacion la
limitacion del trabajo al plantel universitario. “Una vez cierras la oficina ya te vas a tu casa 'y ya
vas a hacer otras cosas” (P.09). Asimismo, un participante sefiala que utilizaba ‘“agenda,
calendario, desconexion [digital]. Esa es la [...] que mejor funciona” (P.01). Otro método comiin
compartido fue el temporal “a partir de tal hora dejamos de trabajar por lo menos a nivel docente”
(P.08). Similarmente “todos los martes y jueves me saco una hora para mi” (P. 11). Ademas, el
P.05 indicé un método tecnoldgico “cuando hice la transicion al Outlook de Gmail a Outlook yo
no lo instalé en mi celular [...] dejé de contestar llamadas los sdbados, por las noches” (P.05). Este
altimo refleja la desconexién digital que consiste en no contestar mensajes laborales fuera de la
jornada de trabajo (Navarro, 2017). Ademas, se indico la utilizacion de métodos de separacion, o
las formas que en individuos buscan distinguir el tiempo laboral de su vida privada, de naturaleza
psicologica: “He aprendido también a decirle que no a la universidad” (P.07). Estas estrategias
reflejan los métodos descritos por Clark (2000) fisicos, temporales y psicolégicos para separar la

vida privada del trabajo.
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Muchos de los métodos de separacion que utilizaban los participantes se afectaron con la
transicion al trabajo en linea. Primeramente, expresaron como el trabajo se introdujo en el hogar y
la vida privada “uno de los problemas precisamente con la pandemia, que la linea esta muy finita”
(P.10) por lo que se imposibilitaba un método de separacion fisico. “Es como traer el salon de
clases a tu casa. Es weird. Es como que estan entrando a tu hogar, a tu espacio” (P.01). Este mismo
sentimiento es compartido por otros participantes: “La barrera entre llegar a casa no esta, se borra.
[...] Estoy aqui en la mafiana, me levanto temprano, voy a hacer un poco de ejercicio y ya estoy
listo a las 7:30 pues me pongo a trabajar temprano. Antes no.” (P.06). Similarmente, aspectos de
la vida privada se vuelven simultaneos al trabajo “uno est4 aqui escribiendo un articulo, dando una
clase y empieza a pensar, [...] querer ser mas multitask de lo que solia hacer [...] y entonces estas
lavando ropa mientras estas dando la clase mientras se esta cocinando algo y si, se fusiona todo”
(P.11). Estas citas encapsulan como cuando los dominios se funden, es imposible dividir o separar
la vida laboral de aquella familiar (Clark, 2000). Este es el caso de los participantes quienes se
vieron obligado a trabajar desde su casa, fusionando los &ambitos. Ademas, las experiencias reflejan
como esta fusion posibilitada por la evolucion tecnoldgica provoca la intensificacion del ambito
laboral (Hewlett & Buck, 2006).

Asimismo, el tiempo de ocio también fue afectado con el cambio al trabajo en linea. Los
participantes explican que tenian menos tiempo para dedicar al ocio “Al principio como te comenté
era mas dificil organizarme o sea que hubo un momento en que no veia el momento de ocio”
(P.01). También indican que en su tiempo libre es el tiempo que tienen para ese desarrollo personal,
asi como para realizar las actividades laborales que debe realizar en su trabajo. “Esa idea de que
‘tengo que escribir tal cosa’ Bueno no pasa nada porque sdbado y domingo no tengo nada que

hacer, lo puedo hacer” comparte P.07, en cuanto al trabajo de evolucion profesional que debe
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realizar para permanecer siendo una opcion atractiva para la universidad. EI P.03, sefialando como
parte crucial de su trabajo los proyectos colaborativos en los que “tenias que tener esa flexibilidad
de que constantemente estas trabajando con un colega en el otro lado del mundo y nos vamos a
reunir a las ocho de la noche y no puedo decirle ‘es que yo sali a las cuatro’”. El P.01 aclara que
en su tiempo libre también tiene que llevar a cabo trabajos para poder sobrellevar el semestre
académico. “Cuando yo llego a mi casa yo voy a seguir trabajando y los fines de semana, yo voy
a seguir trabajando y cuando hay que corregir exdmenes yo voy a seguir trabajando y la universidad
no toma en consideracion ese tiempo y hay mucha gente que se le olvida que ese tiempo existe”
(P.01). Este sentimiento es un eco que se repite en las experiencias de multiples participantes.
Indica el P.09 “en mi tiempo libre, eso es lo que yo hago. Trabajar” (P.09). De la misma forma Gil
y Pratt (2008), sostienen que esta la precarizacion del trabajo extiende considerablemente la
jornada, lo que provoca que el trabajo invada la vida privada y aumente la intensificacion del
trabajo, mientras el trabajador mantiene la misma remuneracién. Ademas, el aumento de
productividad a expensas de otras areas de la vida de los individuos muchas veces no es exigido
contractualmente sino fomentado por una cultura de productividad y voracidad (Bone et al., 2018;
Sullivan, 2013). Esto ultimo también se refleja en las experiencias de los participantes quienes
indican que trabajan fuera de su horario, para poder concluir su labor, aun si esto no es una
instruccion que reciben de sus supervisores, hemos encontrado que se trata de una consecuencia
del trabajo y de la cultura que lo rodea. Ademas, Allmer (2018), indica que muchos trabajadores
en la academia no reciben suficiente paga, ya que esta no incluye la preparacion de los cursos. Esto
también es plasmado en las experiencias de los participantes.

Los participantes también reflejaron un mayor trabajo doméstico realizado durante el

tiempo del trabajo virtual, principalmente un trabajo de cuidado. Algunos de los participantes
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reflejaron un conflicto entre su trabajo y el cuido de menores, quienes también se encontraban en
la casa por la cuarentena. “Mi hija también porque la otra dificultad mia fue que ella estaba
estudiando en casa y lo que tiene son 6 afios o sea que yo tenia que atenderla al mismo tiempo que
tenia que estar haciendo lo mio” (P.11). Similarmente, otro participante relata refiriéndose a su
hijo “es bien dificil porque tiene cinco afios, cuatro a cinco afios, dependiendo el tiempo, ... hay
que estar con ¢él, asistiéndolo en la tecnologia” (P.02). Ademas, otros participantes indican un
aumento de otros tipos de trabajos domésticos relacionados a administrar un hogar. “Me vi como
que si, como que, limpiando mas tiempo” explica el P.11. Igualmente, ¢l P.07 senala “el tiempo
que ocupaba ahora ir al supermercado que no era el mismo que ocupaba en tiempos normales”
(P.07). Asi, los participantes plasman el aumento del conflicto entre la vida privada y el trabajo
cuando se trabaja desde el hogar (Chung & van derLippe, 2018). Esto puede ocurrir porque al
trabajar en el hogar asumen una mayor cantidad de la carga doméstica (Boiarintseva et al., 2018;
Chung & van derLippe, 2018).
6.1.4 El sujeto de la reinvencion

“Uno se tiene que adaptar a una nueva forma de trabajar” (P. 11) indica un participante. A
través del teletrabajo los participantes reportan haber experimentado y verse obligados a realizar
multiples cambios en su forma de trabajar. Primeramente, indican gue tuvieron que transformar la
forma en la que daban clases, aceptando tanto una realidad sin conexién como utilizando nuevos
métodos que no habian sido previstos. En segundo lugar, la supervisién que recibieron cambié
con la transicion al teletrabajo. Por altimo, su produccién de conocimiento fue impactada por la
realidad del trabajo en linea.

En primer lugar, el P.07 relata todos los cambios y transformaciones que realiz6 a su

trabajo para adaptarse de forma efectiva a la realidad virtual.
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Las clases se grababan y se subian a Moodle [...]. Después de un semestre intenté
experimentar con una forma hibrida entre grabarles videos que estuvieran
disponibles con el material, [...], y cada dos semanas nos reuniamos para ver si
habia dudas tocar base y demas. Eso fue un fracaso. Los estudiantes no veian los
videos [...] y a mi me suponia muchisimo estrés grabar esos videos, porque a
diferencia de una clase en la que tu llevas unas ideas, un esquema empiezas a hablar
los estudiantes interactdan y demas, aqui yo me sentia que yo tenia que hablar de
manera ordenada seguida por media hora, cuarenta minutos, de un mismo tema y
me generaba muchisimo estrés entonces si en algin momento me trababa me
confundia me ponia nerviosa asi que paraba la grabacion y empezaba de cero. Si el
perro ladraba si habia ruido, si se me iba la luz en el momento, o sea pasaba una
serie de cosas que yo casi para producir un video de 20 minutos o media hora que
después los estudiantes no lo veian yo estaba horas, preparando eso. O sea, era un
estrés innecesario y absurdo. Eso fue un fracaso [...]. Después encontré un
mecanismo que mas o menos [...] funciono, que es el de reunirnos de los dos dias,
[...] tener reunidn sincronica un dia. [...] Eso funcion6 bastante bien (P.07).

Este proceso de “prueba y error” fue compartido por muchos participantes. Similarmente,
la transformacion hacia una educacion sin contacto visual con los estudiantes fue dificil para los
participantes. “Tener que aprender a explicar a una pantalla que no me dice nada y que por ende
no puedo dialogar” (P.08). Los videos también fueron una herramienta que utilizaron varios
participantes “yo le grabo un video, los videos obviamente son mas cortos que las clases, pero
tener que atender todas las dudas, [...] la explicacidon se concentra en menos tiempo, porque es
antipedagdgico un video de 40 minutos, no lo ve nadie” (P.08).

Esta realidad compartida por los participantes recuerda al concepto de trabajo vivo,
propuesto por Marx. El trabajo vivo positivo es la accién en si de creacion, infundida de
subjetividad (Garcia Palacios, 2018). Es la subjetividad del trabajo mismo como actividad, como
accion creadora de valor (Marx, 1973). Similarmente, los relatos de los participantes encapsulan
la realidad de un trabajo vivo que se realizd. La misma subjetividad de los trabajadores se utilizo
en la transformacion a la nueva modalidad; tanto para adaptar y reconceptualizar la labor docente,

como para la renovacion y aprendizaje de la nueva realidad. Esta evolucién y actualizacion

implicaba accion viva. Ademas, los videos utilizados comdnmente por los participantes sustituian
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clases presenciales. Sin embargo, con la adaptacion al trabajo virtual, el trabajo vivo (los
participantes compartiendo un conocimiento desde su subjetividad) era supeditado por los medios
tecnoldgicos y convertido en trabajo muerto, un medio de produccién de conocimiento. De esta
forma se concreta una transformacion del trabajo vivo en muerto a través de las tecnologias
informaticas (Antunes, 2005).

En segundo lugar, la supervision también recibié un impacto. EI P.01 indica que la forma
de catalogar el prontuario se modificd, lo que significo para €l un cambio en su material, asi como
una inversion de tiempo para realizarlo. “Ya aqui [...] no se trabaja por unidades y de momento
los prontuarios son por semanas de trabajo. Asimismo, reorganizé toda la estructura de Moodle,
esa que yo tenia desde el 2016 que reciclaba por unidades ya no esta. [...] jLa cantidad de trabajo
gue a mi me costo hacer eso!” (P.01). Esta experiencia es compartida por el P.08 quien identifica
un aumento en los documentos requeridos, pero no un aumento de una supervision directa. “ES0
era una obligacion del recinto [...] no era un tema de la supervision directa de la direccion del
departamento” (P.08). El P.07 similarmente denota que “la comunicacion fue poca. Yo diria que
mas bien me senti un poquito como, a la deriva, no senti seguimiento ni positivo ni negativo”
(P.07). Sin embargo, el P.05, enfatiza en un aumento de la supervision. “con mi jefa pues habia
veces donde nosotras estdbamos todo el tiempo en llamadas [...] habia muchisimas reuniones asi
que [...] yo creo que aument6 la supervision [...] se requeria casi como esa rendicion de cuentas
inmediata” (P.05). Asi, los participantes relatan como la supervision ha cambiado con el
teletrabajo. Algunas experiencias ejemplifican como aumenta su rigidez utilizando los medios en
los que existe para registrar y analizar la productividad de sus trabajadores (Roncal Vattuone,

2021). Asi, describen un cambio en la supervision digital, sin embargo, esta no se experimentd de
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la forma en que es expuesta conceptualmente en este trabajo. No obstante, otros participantes no
sintieron ningun tipo de cambio en la supervision.

En cuanto a la produccidn de conocimiento, los participantes reportaron una amplia gama
de experiencias. Algunos participantes indicaron que habia aumentado su produccién durante el
trabajo virtual. “He podido sacar mas tiempo para leer y escribir y he estado méas productivo”
comunica el P.02. Similarmente el P.03 verbaliza “te dio la posibilidad de hacer mucho trabajo
independiente, te dio la oportunidad de leer, te daba la oportunidad de hacer mas investigacion, te
daba la oportunidad [...] de interaccionar con colegas de otras universidades”. Sin embargo, no
toda la produccion intelectual se pudo hacer desde el teletrabajo. EI P.11 indica “hice algunas
entrevistas [...] a través de este medio, pero la otra mitad de mi investigacion tenia que ser
presencial, obligatoriamente. Eso no era negociable. Asi que pues, me adapté para poder pasar un
tiempo en la computadora y poder hacer esas visitas con todos los protocolos, pero hacerlas”
(P.11). Similarmente, el P.03 indica que realizd su trabajo investigativo presencialmente,
siguiendo las regulaciones de salud impuestas por la universidad. Asimismo, los participantes
encapsulan como la flexibilizaciéon de un trabajo permite otorgar mas tiempo a otro trabajo, en
lugar de un aumento de tiempo para su vida privada. Esto ocurre especialmente con trabajos
precarios (Boiarintesva et al., 2018).

Sin embargo, no todos los participantes pudieron darle continuidad o comenzar nuevos
proyectos de produccion. El P.10 indica que “se atraso por el hecho de que yo no pude seguir con
mis investigaciones en ese momento porque habia que dedicarle mas tiempo a uno prepararse
tecnologicamente hablando”. El P.07, por su parte, indica como la expectativa de una mayor
capacidad de produccion lo llevo a acumular demasiado trabajo. “Uno de los errores que cometi

al inicio de la pandemia fue empezar a aceptar trabajos, no de la universidad, pero, por ejemplo,
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invitaciones a colaboraciones para un capitulo de libro, invitaciones para conferencias [...] Las
consecuencias de haber entendido al inicio de la pandemia que disponia de méas tiempo del que
realmente disponia pues que claro ahora estoy con unos deadlines atrasados desde hace mas de un
afio” (P.07).

6.2 La institucion voraz y neoliberal: precarizacion laboral, identidad y vocacién de los
docentes sin plaza

6.2.1 Identidad, identificacion y vocacion por el trabajo

Esta temaética recoge las experiencias de los participantes en las que indican cual es su
motivacion para realizar su trabajo. Los participantes expresan amor por su trabajo, identificacion
con la institucion y su labor académica. Se reconoce el trabajo como una decision y se expresa que
se desea continuar el mismo. Ademas, se distinguen los esfuerzos o acciones que se toman por esta
identidad. Los participantes de la entrevista expresan una de tres identidades, 0 mas de una, a lo
largo de sus respectivas entrevistas. Describen sentirse identificados con la Universidad de Puerto
Rico, Recinto de Rio Piedras, otros describen que esta identificacion se da a causa de que han
cursado, al menos parcialmente, sus estudios en la institucion, o una identificacion con la academia
en general.

Participantes describieron que “se sentian parte” (P.07) de la universidad o que “eran la
universidad”, junto a los estudiantes. Esto se remite a uno de los elementos constitutivos de una
institucion voraz: la fomentacion de una identidad como parte de la misma institucion (Coser,
1978). Los participantes adjudican su identificacion con la UPRRP a los afios que llevaban
trabajando en la institucion, su alta estima por la misma o las relaciones que habian fomentado con
el estudiantado. Adicionalmente, describian identificarse con el “objetivo de la universidad” (P.03)

y el proyecto de la universidad publica como “elemento de transformacion social” (P.08). Estos
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mismos temas se repitieron cuando los participantes describieron sus motivaciones para realizar
sacrificios a causa de su trabajo. Un participante indicé que entendia que los sacrificios que habia
hecho eran necesarios para que la institucion prosperara, por lo que los habia realizado (P.05).
Similarmente, otros indicaron que los estudiantes eran una gran motivacion de su dedicacién al
trabajo. Otros participantes indicaron como motivacién el mejorar no solo a la universidad pablica
sino también al pais. EI P.03 describié como motivacion “la esperanza de tener la oportunidad de
aportar al pais aun dentro de las limitaciones, reconocer la educacién como una oportunidad de
movilidad social”.

Adicionalmente, otros participantes indicaron que se sentian identificados con la universidad
principalmente por que habian realizado, al menos parcialmente, sus estudios en la misma. Esto,
fomentaba el amor entre los participantes hacia las instituciones y fortalecia los lazos
interpersonales ya que varios participantes describieron conocer a sus colegas actuales cuando
fueron sus profesores, estudiantes o pares en ese proceso. Describen también una devocion que
nace de la oportunidad de trabajar en su “alma mater” (P.01), a quien le adjudican importantes
procesos de educacion y etapas en su vida. Un participante describio a la universidad como “mi
segunda casa” (P.01). Especialmente, egresados de la universidad realizan actividades para su
promocion aun cuando no son necesariamente mutualmente beneficiosas. También, es mas
probable que acepten condiciones no favorables que ofrezca la institucion (Kooij, 2015).

Una tercera identidad fue la identidad académica. Esta identificacion se daba con el proyecto
global de la academia, 0 con su propia autoconcepcién como académicos. Estos participantes
describieron que se sentian comprometidos a la investigacion, al desarrollo de conocimiento y al
impacto que puede causar este. Un participante indica “te tiene que gustar el estilo de vida de ser

un académico y tu asumes esa identidad” (P.03). Esta identidad académica también se veia como



41

una motivacion para dedicarse al trabajo. En esta cita se refleja primordialmente la fomentacion
de una identidad diferente a quienes no pertenecen a la institucion (Coser, 1978). Se diferencia
entre los académicos y los no académicos y las consecuencias que vienen con esa identificacion
se asumen. De esta misma forma, se enfatiza en la decision al escoger ser un académico. El estilo
de vida se elige. Igualmente, las instituciones voraces dependen de que sus miembros decidan ser
parte de ellas, no pueden forzar la participacion (Coser, 1978).

Esta caracteristica de las instituciones voraces también se ata a otro concepto comun que
expresaron los participantes: amor por su trabajo. Varios participantes indican que aman su trabajo
en sus diversos aspectos. Un participante indica “me gusta mucho y no lo veo, asi como un trabajo”
(P.03). Similarmente, los participantes afirman que su trabajo en la institucion es una decision que
toman. Varios participantes indicaron gue tenian la posibilidad de cambiar su realidad laboral,
pero escogian permanecer en la universidad. Otro participante indic6 que su trabajo ocupaba
mucho de su tiempo, pero “ese tiempo es porque yo se lo quiero dedicar. Quiero hacer bien mi
trabajo”. Asi se evidencia la adhesion voluntaria, la cual motivan las instituciones voraces (Coser,
1978).

De esta misma forma, los participantes reconocen como su compromiso a la institucion ha
impactado otros aspectos de su vida. Indican que, debido a su compromiso, su tiempo libre,
pasatiempos, de ocio y descanso se ha visto limitado. Similarmente, afecta sus relaciones
interpersonales y proyecciones para el futuro. Ademas, su compromiso por la UPRRP le lleva a
escogerla sobre otras oportunidades laborales o formativas a las que tienen acceso. Un participante
indica “en la medida en la que me siento unida a la universidad y parte de, me siento responsable
también por la universidad” (P.07). De forma similar varios participantes indican que, a pesar de

las adversidades sufridas, su compromiso por la institucion o por el proyecto de la academia los



42

mantiene participando, produciendo conocimiento y ensefiando. Esto se alinea con lo que indica
Currie et al. (2000) “cuanto mas invierten los académicos en su trabajo [...], mayor influencia
tiene el trabajo sobre ellos” (p.271).

Sin embargo, los participantes también admiten que su labor no siempre es reconocida.
Segtin el P.05 describiendo un trabajo realizo un dia feriado “era algo super importante para la
institucion asi que ese aspecto de dar la milla extra a pesar de que esto no es algo ni recordado ni
reconocido ni nada. Simplemente habia que hacerlo” (P.05). De la misma forma, otro participante
indica que la universidad “depende mucho mas de los profesores a tiempo parcial y muchos
profesores a tiempo parcial damos la milla extra.” (P.11). Por lo tanto, los participantes denotan
realizar labor crucial para la universidad que pasa desapercibida o no es remunerada. Empero,
deciden realizarlo a causa de su identificacion con la universidad. Igualmente, en la literatura la
dedicacion e identificacion con la institucion, solidifica el poder de la institucion voraz. Por tanto,
la disposicidn de una dedicacion radical sera ocupada por la institucién (Bone, et al., 2018; Currie
et al., 2000). Asi, la institucion aprovechara toda la labor y el compromiso que sus miembros le
ofrecen, incluso cuando no se los reconoce o remunera.
6.2.2 Experiencias de precarizacion

6.2.1 Exclusion

Los participantes expresan sus experiencias de inseguridad laboral y econémica. Indican a
su vez el impacto que ha tenido en su vida las experiencias de inseguridad. Describen las
diferencias que existen en la universidad y las estructuras jerarquicas en las que han sido
posicionados. Ademas, indican los trabajos que son invisibilizados o no remunerados en el

contexto del trabajo académico.
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Asi como se explord anteriormente la identificacion que los participantes sentian con la
institucion, surgio también un sentimiento de exclusion entre los mismos. Un participante indico
que se sentia separado de la universidad debido al “proyecto neoliberal que incluye cada vez
explotar méas a los profesores y que excluir cada vez mas a los estudiantes que no sean ricos”
(P.01). Varios participantes indicaron que, de la misma forma, la inseguridad laboral
experimentada limitaba cualquier tipo de identificacion con la institucion. Incluso un participante
indica “si participdbamos en un simposio de investigacion en el cual yo voy a presentar mi
investigacion en verano, yo no podia decir que era de la UPR, porque oficialmente yo no estaba
contratado por la UPR” (P.08).

De la misma forma, los participantes identifican que se encuentran posicionados en
estructuras jerarquicas en las cuales desean ascender. Estas estructuras se asimilan a aquellas que
crean las instituciones voraces para sus miembros (Puddephatt, 2008). Los participantes verbalizan
que las condiciones de vulnerabilidad que experimentan no son compartidas por todos sus colegas,
por lo que muchos aspiran a subir los rangos jerarquicos de la universidad. “No tengo los mismos
derechos que tienen otros comparieros mios de trabajo” (P.09). Esto es resuena con las experiencias
de otros participantes quienes indican que, aparte de permanencia y los beneficios que vienen con
una plaza de docente, existen expectativas y exigencias diferentes. “La falta de reconocimiento del
mérito, y la falta de sistemas de evaluacion efectiva y simplemente la desigualdad en la
universidad. A los profesores por contrato se nos evaltia anualmente, a los profesores con plaza
casi no se les evalta” (P.03). Esto a su vez, provoca experiencias que divergen “permanencia pues
no tienes que estar probando todo el tiempo que él es bueno. Tienes que estar todo el tiempo
escribiendo para publicar, te van a botar, te van a dejar de contratar por el hecho de que no

cumplas” (P.02). Esta preocupacion es comun en los trabajos precarios usualmente son trabajos
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intermitentes, donde se experimenta preocupacion sobre como obtener el proximo trabajo y como
evolucionar profesionalmente (Gill & Pratt, 2008).

Los participantes también enfatizan en una dependencia de la institucion en los profesores
sin plazas, a quienes se les asignan multiples cursos a medida que los necesite la universidad. Un
participante indica “‘un profesor con plaza no llena sus cursos, yo tengo todos mis cursos llenos,
porgue yo doy mis clases, por supuesto, y me quitan mis cursos para darselo a esa persona” (P.06).
Un participante también enfatizo la diferencia en las repercusiones, y por tanto de vulnerabilidad,
que sufririan los profesores si no lograban obtener notas durante el proceso huelgario de 2021. “Un
profesor con plaza no se queda sin trabajo.” (P.08). Entonces, los participantes expresan que se
encuentran no solo ante una realidad diferente, sino también sujetos a diversos estandares. Los
empleados precarios estan siendo examinados constantemente y deben salir airosos para conservar
su trabajo o escapar de su precariedad (Ylijoki, 2010).

Adicionalmente, un participante afiade que existe una falta de mentoria a los profesores
jévenes. Similarmente, se percibe una diferencia entre profesores mayores y jovenes. Esto a su vez
fomenta las estructuras jerarquicas de poder “los jovenes y de los mayores, pero obviamente hay
unas relaciones de poder” (P.03). De acuerdo con Bone (2020), en campos académicos que
dependen de la precarizacion del trabajo, son los trabajadores jovenes quienes se ven afectados
mayormente y obligados a experimentar afios de trabajo precario, muchas veces por contrato. Esto
también se ve en el género “mi relacion con mis colegas parte de una relacion sumamente
jerarquica asimétrica. Hay mucho paternalismo envuelto. [...] veo dindmicas de paternalismo
hacia mis colegas mujeres que ya tienen mas de cincuenta afios también” (P.07). Para algunos
participantes, esto a su vez se refleja en una mayor cantidad de trabajo asumida por las mujeres en

relacion con sus contrapartes masculinas. “M4&s trabajo, mas trabajo. Mas trabajo. Yo lo veo
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también con los profesores ... que dirigen tesis. [...] Casi siempre son dos profesores. Si hay una
mujer y un hombre, la mujer tiene muchas mas responsabilidades que el hombre. Teniendo la
mujer muchas veces [...] mas preparacion que el hombre [...] Y el hombre bien gracias, se salid

y se fue y ya termino. [...] Esté institucionalizado” (P.09).

6.2.2 La inseguridad laboral

Las situaciones descritas anteriormente ocurren en un contexto de trabajo inseguro, segun
los participantes. “Trabajar por contrato es como una amenaza constante” (P.11). Los participantes
insisten que su trabajo es inseguro, principalmente porque, como verbaliza el P.02 “no hay
seguridad laboral no hay garantia ninguna, hay precariedad incluso con el salario que tengo ahora,
las condiciones son inestables, inseguras, precarias.” Entonces, se identifican en esta inseguridad
diferentes ambitos. Primeramente, inseguridad laboral, que implica una inestabilidad o la falta de
garantia de una continuacion al trabajo. Esta inseguridad también es utilizada como forma de
sancionar a los trabajadores. Ademas, se identifica inseguridad econdmica, los efectos de la
inseguridad, las medidas de austeridad asumidas en la universidad en los afios recientes y la
invisibilizacion de los trabajos realizados en la universidad.

En primer lugar, los participantes identifican que “no hay suficientes plazas” (P.11).
Ademas, esta realidad provoca que no exista garantia acerca de una renovacion contractual. Esto
lo verbaliza un participante al decir:

Los profesores por contrato somos hasta cierto punto desechables [...] Si, se te va
a asignar una carga docente pero realmente ti no sabes nada hasta el dia que firmas
el contrato y mas aun ni siquiera firmar un contrato es una garantia porque lo mismo
si un curso no se llena o si deciden darle una seccion o ese curso a otro profesor y
te baja la carga docente y te quedas fuera o sea basicamente hasta que tu llegas al

salon de clases y empiezas a dar clases tu no sabes qué es lo que va a pasar
laboralmente (P.07).
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Similarmente indica el P.10 “Si se materializan todas las amenazas que a nosotros nos
hacen todos los semestres, todos los semestres nos dicen, ‘bueno si no hay estudiantes, ti no tienes
clases’. Tan simple como eso”.

Adicionalmente, los participantes indican que no solo su trabajo es inseguro, pero que esta
misma inestabilidad es utilizada para convencerlos a asumir diferentes cargos, ante la posibilidad
de que, sino, no seran considerados para una continuacién del servicio. “Al principio me obligaban
a coger cursos por compensacion que yo no queria, bajo la intimidacién de que, si ho cumples,
basicamente, te vas a tener que ir. O sea, o, ‘podemos cancelar tu contrato cuando sea’, ‘mira
estamos en una posicion vulnerable’. Esta es la forma de decirte que ‘mira, si no haces esto, el
decanato se molesta, entonces puede ser que no renovemos tu contrato’” (P.06). La utilizacion de
su inestabilidad para exhortarles a asumir mas trabajo también refleja la funcion de las sanciones
en una institucion voraz. Igual que las amenazas del no renovamiento contractual, las sanciones
de las instituciones voraces se utilizan para coaccionar a sus miembros a elegirla por encima de
las otras esferas de la vida (Puddephatt, 2008). Adicionalmente, los participantes indican que
incluso si su contrato es renovado, esto no es necesariamente realizado con tiempo de anticipacion.
“Este afio académico a mi me confirmaron que yo iba a dar clases una semana antes de empezar
las clases. Sabes, me confirmaron mi contrato una semana antes de comenzar las clases [...] No
tengo trabajo en agosto” (P.06).

Esta realidad es enfatizada por Bone et al., (2018) cuando indica que la precarizacion del
trabajo aumenta la voracidad de la institucion, que se encuentra ahora con empleados cuyas
condiciones laborales son inseguras y, por tanto, estan motivados a demostrar su valor. Asi, las

vulnerabilidades de los trabajadores precarios, en muchas ocasiones por contrato, sin cubertura
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médica y a cambio de un sueldo impar a la cantidad de trabajo que realizan (Kendzior, 2012) son
explotadas por los sistemas voraces de la institucién (Bone et al., 2018).

Adicionalmente, la inseguridad experimentada por los participantes también es econémica.
En primer lugar, porque, como describen los participantes, el salario de un empleado docente por
contrato parcial no es suficiente para subsistir. “La universidad no me paga suficiente como para
cubrir todas las necesidades” (P.10). Adicionalmente, se reflejan en varias experiencias un cobro
fuera del tiempo estipulado, “vine a cobrar mi semestre universitario en mayo” (P.01). Asimismo,
el P.06 verbaliza “Todos, todos, todos estos afios, la Universidad tardas al menos seis semanas
después del comienzo de clases [para] pagarme. Y mi ultimo cheque llega la segunda semana de
mayo. Estoy mayo, junio, julio, agosto, septiembre; cuatro meses sin paga. Y en la Universidad de
Puerto Rico no le importa a nadie, ni a los directores de departamento, ni a la rectoria, ni a los
decanatos, si nosotros cobramos o no. Eso es la IUPI, para alguien [...] que no tiene una plaza”
(P.06). Segun Sullivan (2013) las instituciones voraces laborales, pueden aumentar su voracidad y
exigir mas de sus empleados, lo cual se extiende, también, al trabajo parcial, favorecido por
muchos empleadores, ya que no le es obligado proveer beneficios marginales (Sullivan, 2013).

Los participantes a su vez relatan como estas experiencias de inseguridad han impactado
su vida. Primeramente, indican los efectos que la inestabilidad tiene en su capacidad para crear
planes futuros. “Afectan mi decision de si tener hijos o no, algo tan importante como eso porque
no sé, no sé si después me van a dejar fuera. Si no me van a contratar porque no puedo estar un
semestre dando clases porque estoy a cargo de un nifio” (P.07). Otro participante también indica
como afecta sus planes financieros “cuando yo fui a comprar mi casa [...] ;como yo puedo
ensefarle a un banco que yo tengo un trabajo estable donde yo pueda tener esa garantia para ellos

de que yo voy a poder pagar una hipoteca por 30 afios si yo el trabajo que tengo es afio a afio? Asi
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que si. Eso afecta muchisimo porque uno le esta dando una jornada de trabajo completa, pero sin
muchos de esos otros beneficios que se necesitan para poder ir desarrollando proyectos familiares,
futuros, personales.” (P.05). Asimismo, el P.01 también indica como la situacion le afectd
emocionalmente “yo voy a llegar a mi casa a llorar porque de momento tengo un estrés que hay
cuentas que pagar y el dinero no esta y tengo que resolver definitivamente” (P.01).

Adicionalmente, un tema comun entonces fue la necesidad de tener multiples trabajos para
tener una estabilidad econémica. Esto podia ocurrir en otras instituciones académicas. “Y0 sé de
comparieros profesores que dan clases en tres lugares diferentes. Y tres lugares diferentes,
desplazandote de aqui y de alld” (P.10). También varios participantes indicaron que habian
trabajado simultaneamente en instituciones no académicas. “Si siempre he tenido varios trabajos
siempre por que uno no puede poner todos los huevos en una canasta como dicen. En 2017 tuve
un full-time, pero luego 2018 no asi que pues yo tuve que al no tener esa entrada econémica o
tenerla a nivel parcial que es muchisimo menos la cantidad pues [que] tengo para sostener a la
familia. No es posible uno soltar esto asi que siempre tengo esos trabajos” (P.05). Gill & Pratt
(2008) indican asumir mdltiples trabajos concurrentes que es comun entre los trabajadores
precarios. Ademas de estos trabajos remunerados, los participantes también describieron la
realizacion de labores simultaneas que son invisibilizadas. “Yo ver comparieros que tienen
publicaciones y te pasan por el lado y te dice ‘;y donde te quedaste ti?” Y de momento ti los miras
y ta dices, ‘tu tienes una esposa que te cocina’ [...] No, y definitivamente mi género ha tenido que
Ver en como Vivo, en cdmo hago y en como decido [...]. Como mujer y la expectativa de familia
no es lo mismo” indica el P.01.

Por ultimo, se identifican como las medidas de austeridad asumidas por la UPRRP, a causa

de la crisis fiscal del pais, afectan a la universidad y sus condiciones laborales. “Degradar las
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condiciones laborales, degradar las condiciones de trabajo, pues se retira un profesor y en vez de
abrir una plaza para que alguien lo sustituya en esos términos, pues lo que hacen es contratar dos
profesores a tiempo parcial que cada uno haga la mitad de la tarea” (P.02). Otro participante
también aclara que “la situacion econdmica de la universidad compromete la encomienda que tiene
que hacer, compromete las posibilidades de los académicos de desarrollarse” (P.03). La
universidad neoliberal asume medidas de austeridad (Giroux, 2015). Estas medidas se traducen en
la precarizacion de sus empleados con la eliminacion de permanencias y de uniones. Ademas, se
sobrecarga a los empleados, se bajan los sueldos y se elimina la cobertura de plan médico.
Adicionalmente, existen diversas formas de contratacion de los trabajadores académicos
temporales, cada modalidad con distintas desventajas (Allmer, 2018). En los altimos afios los
trabajadores con permanencia en las universidades han disminuido, mientras que la cantidad de
empleados contratados de forma temporera ha aumentado.

6.2.3 Estrategias ante la precarizacion

“Todo el mundo que he hablado el consejo que dan es intentar cubrir la mayor cantidad de
necesidades, como hacerse imprescindible para la institucion dado que somos desechables” indica
el P.08. Esta misma retorica se ve presente en las entrevistas de otros participantes quienes
identifican que realizan y asumen multiples cargos, cursos y compromisos como formas para
asegurarse un futuro en la universidad. Las estrategias utilizadas primordialmente fueron asumir
cargos y cursos extras en la universidad, invertir en si mismos para continuar siendo opciones
atractivas para la universidad y dedicarle al trabajo su compromiso y tiempo libre.

Una de las estrategias mas frecuentes fue asumir cargas laborales y cursos extras. Los
participantes describen ser parte de comités personales y departamentales, encargados de avallos,

encargados de convenios, coordinadores de diversos programas, coordinadores de conferencias y



50

directores de tesis, en adicion a su trabajo académico principal. Un participante indicé que accedia
a todas las oportunidades que se le presentaba porque “por mis primeros afios yo vivia con ese
miedo de si yo decia que no, nunca mas me iban a llamar. Si digo que no para este programa de
radio, nunca me van a llamar. Si digo que no para evaluar ese articulo, no me vuelven a llamar.”
(P.07). Similarmente otro participante indico que “uno podria decir que yo me puedo negar a todo
esto. Por supuesto yo asumo parte de esto que estda muy mal pagado y parte que estd muy bien
pagado, [...] Yo que soy un docente sin plaza y que nos jugamos ante esa cuestion [...] es un poco
perversa esa situacion, porque por una parte obviamente yo soy el Unico responsable de asumir
tanto trabajo, pero al mismo tiempo esa [...] estrategia que te invitan a seguir en base a la auto-
explotacion” (P.08). En esta aseveracion el participante refleja la percepcion del participante sobre
el concepto de adhesion voluntaria a las instituciones voraces (Puddephatt, 2008).

Un tema recurrente en las entrevistas también es la cantidad de cursos que ofrecen los
participantes, tanto un mismo semestre como a lo largo de su carrera en la universidad. Los
participantes resaltan que se han visto en la posicion de dar multiples cursos en el semestre, lo cual
significa una alta cantidad de tiempo dedicado a la preparacién y al desarrollo de clases. Ademas,
indican gue, al ser asignados cursos nuevos a menudo, deben crear seminarios completos, lo cual
resulta en una mayor cantidad de trabajo y tiempo consumido. “Yo he dado muchas clases distintas
y eso también ha sido parte de la cuestion que me ha afectado laboralmente en el sentido de que
yo he dado, en tres afios, en mis primeros tres afios yo di 14 preparaciones distintas.” (P.07) Indica
otro participante “he tenido semestres de cinco, seis, siete, ocho cursos, cinco, seis, siete, ocho
secciones distintas” (P.02). Otro participante enfatiza en lo siguiente “doy cuatro preparaciones
por los ultimos seis afios todos los semestres. Yo tengo que dar un curso nuevo todos los semestres.

[...] Me tengo que preparar para ocho seminarios semanales [...] Ocho seminarios todas las
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semanas. Diferentes. Eso son cuatro preparaciones” (P.06). Este mismo participante que luego
aflade que accedia a “coger cursos por compensacion que yo No queria, bajo la intimidacion de
que, si no cumples, basicamente, te vas a tener que ir”” (P.06).

Asi, todas experiencias encapsulan lo que Bone (2020) enfatiza ocurre en las instituciones
voraces universitaria, un intento constante por probar su valor a través de muestras de lealtad y
responsabilidad con la esperanza de obtener un puesto permanente. Esto los lleva al trabajo
excesivo. Ademas, segun Sullivan (2013) muchos docentes, en su busqueda de permanencia,
asumen cargas laborales superiores a las que les corresponden para evidenciar su mérito (Sullivan,
2013).

Otra estrategia que se pudo identificar es la de invertir en si mismos, la propia evolucién
profesional. Esta se describia como algo que los participantes disfrutaban, buscaban y realizaban
como parte de su identidad académica (explorada anteriormente). Sin embargo, también
recalcaban la importancia de la misma para aumentar las posibilidades de ser contratados
nuevamente en la universidad, siendo entonces una auto inversion en su capital humano (Brown,
2016). Ademas, plasma la auto explotacion expuesta por Lazzarato (2013), al considerarse a si
mismos como capital humano y por lo tanto responsabilizarse de su produccion. Esta inversion en
si mismos y enfoque en la produccién los lleva a causar su propia explotacion laboral, dado que si
no se considerarian responsables de su fracaso. ““Yo entiendo que eso es lo que me hace ser mejor
profesor, todo el tiempo buscar cosas nuevas para educar y transmitir informacion. [...] Por eso
tomé la certificacion” (P.01). Similarmente, otro participante indica “lo veo también como una
herramienta [...] mantenerme, o sea, mantenerse al dia” (P.09). De esta misma forma el P.11
denota “me gusta estar publicando constantemente y como no soy una profesora a tiempo completo

hago eso en mi tiempo libre.” De modo que se observa como esta practica no es remunerada
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directamente por la universidad. A esto mismo se refiere el P.08 cuando indica “en la academia
siempre hay trabajo que se puede hacer, pero todo ese trabajo no es remunerado”. Ademas, el P.10
explica la situacion en la universidad por la cual nacen muchas de estas estrategias. “[L]a
universidad esta requiriendo doctorado para todas sus disciplinas y por eso es que uno tiene que
mandar un CV con frecuencia y uno tiene que hacer unos informes de logros de qué publicaciones
tiene este semestre, qué conferencias ha participado. La universidad en ese sentido, el
Departamento de Personal es sumamente exigente y los comités de personal de los departamentos”
(P.10).

Ante esta realidad el P.08 indica acerca del trabajo investigativo “es una parte que en mi
contrato nunca esta remunerada, no. O no esta reconocida. Es algo que te obligan pero que no esta
tenido en cuenta a la hora contratar [...] No te lo piden, pero si tU quieres estar aqui tienes que
tenerlo, pero no te lo reconozco ni te lo pago” (P.08). Bajo este mismo argumento, el P.02 indica
“seria cuestion de que yo decidiera no trabajar tanto, pero entonces chévere, publico menos, no me
quedan tan bien las clases y entonces eso se registra de algin modo el patrono, lo evalia como
defecto y lo usa como factor para no contratarme, asi que eso no va a pasar” (P.02).

Estas experiencias reflejan una de las caracteristicas claves de los trabajos precarios. Los
mismos son acompafiados de preocupacion sobre cémo obtener el préximo trabajo y cdémo
evolucionar profesionalmente (Gil y Pratt, 2008). Ademas, segun Bone et al. (2018), las
instituciones voraces universitarias se encuentran ahora con empleados cuyas condiciones
laborales son inseguras y, por tanto, estan motivados a demostrar su valor, lo cual también se
encuentra reflejado en las experiencias de los participantes.

El P.01 indica que, ante esta situacion de precarizacion, su estrategia es “no dejo que eso

lo impacte, y ya, pero se llama ética y mi ética pues yo trato de mantenerla over the top. Creo que
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es mi resiliencia y mi respuesta combativa en el sistema en el que vivo es tener ética” (P.01). Otro
participante propone “mi trabajo es el que me mantiene con vida en la universidad, aunque no
necesariamente tenga un arreglo justo ni tenga una seguridad de empleo, pero al fin y al cabo pues
confio en que lo que yo hago lo hago bien y eso es lo que me mantiene.” (P.03) Similarmente,
segun Bone (2020), los trabajadores precarios se adaptan a su realidad pese su trabajo afectar su

salud mental o fisica (Bone, 2020).

6.2.4 Soluciones

Los participantes describieron varias formas primarias que podrian llevarse a cabo para
abordar el problema de la inseguridad laboral. En primer lugar, los participantes todos declararon
la importancia de abrir plazas permanentes en los departamentos. “Definitivamente deberian abrir
plazas.” (P.10) También para asegurar que estas plazas se vacien, un participante hizo énfasis en
asegurar un retiro seguro para los docentes “no quitarles el seguro médico, mantenerles el que
tienen ahora, quiero decir. Eso es algo basico que fomentaria, que mucha gente se jubile y que no
lo hace porque a lo mejor [...] tiene que responder con ese seguro medico” (P.08).

Ademas, se propusieron alternativas a los contratos parciales. “Trata de no tener tanto
tiempo parcial y empieza méas tiempo completo” (P.01) indicé un participante, aclarando que al
menos de esta forma se disminuiria la inseguridad econdmica. Adicionalmente, varios
participantes propusieron los contratos multianuales “un departamento puede hacer una
proyeccion claramente de cuanta necesidad docente va a tener por los préximos cinco afios y que
se pueda contratar a una persona por cinco afios para cubrir esa necesidad de docencia,
investigacion o cualquiera que sea la tarea que esta haciendo” (P.07) Aun asi, insistian “no es la
solucién definitiva. Pero, frente a un contrato de un afio, tener un contrato de tres es una solucion.”

(P.08). El P.07 también indico la posibilidad de un contrato fijo discontinuo. “Un contrato fijo
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discontinuo es un contrato con una persona que tu sabes que la vas a necesitar por los proximos
cinco afios asi que tienes un contrato fijo con la universidad por x cantidad de afios, pero hay unos
momentos al afio de discontinuidad” (P.07).

En tercer lugar, se hizo énfasis en evaluaciones de mérito, para todos los profesores, no
solamente aquellos parciales. “Obligar, inclusive, a aquellos y aquellas que tienen plaza hace
mucho tiempo a competir en un sistema de méritos.” (P.06) E1 P.08 indica “presente un proyecto
de cinco afios y a los cinco afios tiene que rendir cuentas de ese proyecto, porque le estuvieron
pagando. Entonces hay criterios por los cuales podemos rendir cuentas [...] Hay evaluaciones
estudiantiles”. Esto es acompafiado de una reevaluacion a la que invitan los participantes “un
cambio de enfoque que reconozca y valore el trabajo que se hace mas alla de la docencia 0 mas
alla del trabajo administrativo docente y reconozca la investigacion” (P.07) El P.08 cuestiona
“¢Quiere perfiles solo docentes o perfiles de investigacion? Entonces, si quieren de investigacion,
¢como va a valorar esa investigacion?”.

También se enfatizd en una reestructuracion del presupuesto de la universidad “lo que
merece una institucion académica es tener profesores que tengan un acceso a recursos para poder
investigar, para poder producir, para tener oportunidades para los estudiantes, para poder dedicar
el tiempo a la edificacion de las clases” (P.05).

Finalmente, indican la importancia de los grupos de accion colectiva y de escuchar a sus
reclamos. La inseguridad seria solucionada cuando se logre “la justicia laboral que los profesores
estamos pidiendo” (P.01). Ademas, el P.02 indica que “los docentes sin plaza desarrollaramos méas
nuestra organizacion en este caso concreto con el apoyo de la APPU [...] y lograramos ejercer

presion exitosamente al patrono para transformar las relaciones laborales” (P.02). A esto afiade “lo



55

mas inmediato es subir los salarios a los que estan a tiempo parcial mas o menos a ocho pesos la
hora. Eso es espantoso” (P.02).

Las opiniones respecto a la ensefianza en linea estuvieron divididas. Un participante indico
“la universidad tiene que aprovechar los cambios. No puede ahora decir vamonos todo el mundo
presencial” (P.01). Las clases en linea, de forma permanente, se trazaron como estrategias para
mantener mega cursos “pagalas a 700 pero dile que va a tener que ser un mega curso, que en lugar
de 30 son 60 alumnos” (P.01). También se indicaron como una posibilidad para estudiantes que
necesitan mas alternativas de estudios o0 que no estan en Puerto Rico. Sin embargo, la respuesta
mayoritaria fue una preferencia por la educacion presencial. “En términos educativos, esto no
sirve. Sabes, nada puede remplazar la experiencia de un salon de clases. Nada. Ni para mi, pero

especialmente para los estudiantes” (P.06).

6.3 Instituciones voraces y teletrabajo

En este trabajo se discuten los conceptos de precarizacion laboral e instituciones voraces,
asi como el teletrabajo. Se buscaba estudiar la interaccidn entre estos conceptos. Mdltiples
participantes, sin embargo, al ser preguntado acerca de esto diferenciaban la precarizacién del
trabajo en linea. “La precarizacion mia no tiene nada que ver con el teletrabajo. [...] Mi
precarizacion es estructural” (P.06). No obstante, a través de su experiencia se identifica un
aumento en la voracidad de la institucién universitaria. Surge entonces un cuestionamiento acerca
de por qué algunos participantes no perciben la interaccion entre el teletrabajo y el aumento de su
labor.

En las experiencias compartidas por los participantes acerca del teletrabajo también se
puede observar la voracidad de la institucién y la forma en que los participantes la experimentan.

Como fue expuesto en la seccién 6.1.1, los participantes perciben un ahorro de tiempo con la
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transicion al trabajo en linea: “Puedo trabajar desde aqui lo que implica un ahorro de tiempo que
antes tenia que invertir estando en la universidad” (P.06). Sin embargo, los participantes también
indican un aumento en las horas invertidas en actividades laborales. EI P.06 denota que “las horas
trabajadas en el dia exceden ocho horas siempre”. “En medio de la pandemia precisamente pues
mira estamos trabajando casi 24/7. Yo estoy recibiendo mensajes a las diez de la noche, a las nueve
de lanoche” precisa el P.10. Esta realidad parece contradictoria. Empero, los participantes indican
de qué forma han utilizado su tiempo libre: “He podido sacar mas tiempo para leer y escribir y he
estado més productivo” comunica el P.02. Asi, el tiempo libre, producto del teletrabajo ha sido
acaparado por actividades laborales. De esta forma, los participantes describen haber trabajado
mas tiempo que antes. EI P.07 comunica que “durante la pandemia podia empezar a trabajar a las
ocho y apagar la computadora a las diez de la noche [...]. Los primeros seis meses de la pandemia,
las jornadas laborales eran de ocho a diez de lunes a viernes y [...] un sabado facil cinco o seis
horas mas. Un domingo dos horas mas”. Esto refleja la manera en la que los trabajadores virtuales
se pueden encontrar en una carrera por evidenciarle a sus clientes o0 empleadores que merecen la
flexibilidad provista por el teletrabajo (Thompson, 2018).

Sin embargo, las experiencias compartidas también reflejan el compromiso a la identidad
académica y a la institucién voraz. El tiempo libre producto del teletrabajo es monopolizado por
la institucion voraz (Coser, 1978). La voracidad de la institucion se presenta porque la labor en el
tiempo libre se convierte en una aparente decision voluntaria del participante, en lugar de una
direccion administrativa. Por lo tanto, este momento de adhesidn es percibido como voluntario por
parte de los participantes. Esta decision depende de la identificaciéon que sientan los miembros de
la institucidn con su trabajo. El ocupar el tiempo libre con actividades laborales es, entonces, elegir

a la institucion. Incluso cuando las actividades laborales no estaban relacionadas a la universidad
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directamente consistian en produccion intelectual y evolucion profesional. Esta inversion en su
capital humano también es motivada en parte por mantener su espacio en la institucion. “[El]
desarrollo de investigacion que es una parte que en mi contrato nunca esta remunerada [...] pero
si tu quieres estar aqui tienes que tenerlo” (P.08).

Ademas, la labor en el tiempo libre es facilitada por la falta de métodos de separacion entre
el trabajo y la vida privada. “Ya estas aqui, entonces, ¢qué vas a hacer? Pues te sientas a hacer.
[...] ;qué vamos a hacer? [...] Ya ese espacio de lo privado y el trabajo se borra” (P.06). Esto
posibilitd la fusion del trabajo y la vida privada, y por lo tanto intensificd la voracidad de la
institucion. El teletrabajo le da acceso a la esfera privada a la institucion voraz, permitiéndole
incrementar su monopolio del individuo (Sullivan, 2013). Por lo tanto, es el acceso que le otorga
el teletrabajo a la vida privada de los participantes lo que exacerba la voracidad de la institucion.

Ante esta situacion surge el cuestionamiento de por qué los participantes aceptan la
continua intensificacion del trabajo en el contexto digital. En las entrevistas presentadas se
identificd principalmente dos razones ofrecidas por los participantes. En primer lugar, como es
discutido en la seccion 6.2.1 la identificacion y el amor por su trabajo. En segundo lugar, las
relaciones de poder que emanan de precariedad laboral que define sus circunstancias.

La identificacion con la institucion voraz antes discutida se convierte en una de las razones
primarias para la aceptacion de la intensificacion del trabajo en el contexto digital. “Es que ser
académico es una identidad, pero ademas de una identidad es un estilo de vida. Entonces te tiene
que gustar el estilo de vida de ser un académico y tu asumes esa identidad” (P.03). Asi visto, los
participantes perciben que ser académico es una eleccion personal y que luego se vive con las
consecuencias de esta decision. EI campo académico, como sefiala Santos (2005) es uno que ha

sufrido un proceso de precarizacion a manos de la globalizacion neoliberal. Por consiguiente, el
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campo laboral en la universidad neoliberal (véase seccidn 3.2.1) es uno precario y las personas que
desean participar se insertan en las relaciones de poder, o las reglas del juego como sugiere
Bourdieu (1997), que se desprenden de las dinamicas del mismo campo.

En segundo lugar, esta misma precarizacion exhorta a una tolerancia a la intensificacion en
el teletrabajo. “Seria cuestion de que yo decidiera no trabajar tanto, [...], publico menos, no me
quedan tan bien las clases y entonces eso se registra de algun modo el patrono, lo evalia como
defecto y lo usa como factor para no contratarme, asi que eso no va a pasar” (P.02). Con esta cita
el participante indica la imposibilidad de resistirse a la intensificacion del trabajo. Al existir en un
contexto precario, los participantes, aun reconociendo su propia explotacion perciben que no
pueden cambiar o transformar las dinamicas del campo académico neoliberal ante la amenaza de
una culminacion o no renovacion contractual.

De este modo, es posible contrastar las experiencias de los participantes con la descripcién
que propone Lazzarato (2013) sobre la relacién de poder modelada alrededor de las figuras del
acreedor y el sujeto deudor. Segun Lazzarato (2013), “la deuda y la relacion acreedor-deudor [...]
constituye el paradigma subjetivo del capitalismo contemporaneo, en el cual el trabajo se
acompafa de un trabajo sobre si mismo” (Lazzarato, 2013, p. 44). De esta forma, la deuda y la
relacion acreedor-deudor deviene en un proceso de “subjetivacion”. El sujeto deudor se explota a
si mismo para pagar lo que debe. De la misma forma los participantes indican que su trabajo es al
menos parcialmente autoimpuesto. “La estrategia que te invitan a seguir [es] en base a la auto
explotacion” (P.08). Adicionalmente, para Lazzarato (2013), la deuda depende del crédito, el cual
se describe como “una promesa de reembolso en un futuro mas o menos lejano” (p.52). Estas
acciones motivadas por una promesa se reflejan en las experiencias de los participantes, quienes,

en gran medida, entienden gque eventualmente su situacién cambiara, primariamente por medio de
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su trabajo. EI P.07 indico al ser preguntado acerca de qué le motivaba a continuar siendo miembro
de la institucion “hay una mirada hacia el futuro [...] la posibilidad de que en alglin momento se
estabilice un poco la situacion de la universidad, que se conformen plazas docentes y en mi caso,
yo siempre pienso que me pueda presentar y competir y punto” (P.07).

De manera analoga, podriamos considerar a los docentes sin plaza como deudores ante la
UPRRP, que es su acreedor: los primeros trabajan bajo la promesa de que cuando salden su deuda,
por medio de su labor, obtendran una plaza. Asi, la plaza es para los participantes la promesa que
describe Lazzarato (2013), cuando describe la relacion acreedor-deudor como un dispositivo de
poder. Dice este autor: ““...hay que fabricar, para el acreedor y para el deudor, «una memoria hacia
el futuro» [...] una promesa de reembolso en un futuro mas o menos lejano, pero siempre
imprevisible, porque esta sometido a la incertidumbre radial del tiempo” (p. 51-52). Esta promesa
sera la que exhorte al individuo a continuar pagando su deuda, a través del trabajo para la

institucién voraz, en nuestro caso la UPRRP.

7. Conclusion

A través de este trabajo se reflejan las historias de los participantes, docentes sin plaza de
la UPRRP en el tiempo del teletrabajo. En el mismo, se reflejaron las tematicas principales amor
por el trabajo, experiencias precarias, estrategias ante la precariedad, experiencias en el teletrabajo
y las soluciones propuestas por los participantes. A través de estas tematicas también intentan
contestar las preguntas que guiaban el estudio.

En primer lugar, la pregunta “;Cémo ha afectado el trabajo remoto, durante el cierre
provocado por el COVID-19, a los limites entre la vida privada y laboral de los empleados y
empleadas docentes y no docentes, de la Universidad de Puerto Rico en Rio Piedras (en adelante

UPRRP) desde marzo de 2020 hasta mayo de 2021?” también es explorada en los relatos de los
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participantes. Los participantes reportaron una fusion del trabajo y de su vida privada a causa del
teletrabajo. Enfatizaron en la introduccién de lo publico a lo privado, especialmente al tener que
encender una cdmara dentro de su hogar para sus clases. Similarmente, indicaron la perdida de
métodos de separacion, especificamente aquellos fisicos. Igualmente, describieron una presion al
presentismo. Por lo tanto, se entiende que el trabajo remoto afecté grandemente los limites entre
la vida privada y laboral de los participantes.

En segundo lugar, la pregunta “;Podemos considerar a la Universidad de Puerto Rico en
Rio Piedras como una institucion voraz?”. A través de las experiencias relatadas por los
participantes podemos identificar los factores principales de las instituciones voraces en la
UPRRP. Las instituciones voraces intentan acaparar todo el tiempo y la energia libidinal de sus
miembros (Coser, 1978). Ademas, esto lo hace a través de fomentar una identidad como miembros
de la institucion, el establecimiento de una estructura jerarquicay las sanciones cuando se escogen
otros espacios sobre institucion. A través de los relatos de los participantes, todos estos aspectos
son evidentes. Los participantes indican que la universidad monopoliza su tiempo. Ademas, a
través del trabajo vivo que los participantes realizan, también se evidencia como la universidad
consume la energia libidinal de sus miembros. Similarmente, los participantes describen sentir una
identidad como parte de la institucion, o al menos como académicos. Esta identidad los motivaba
a continuar su trabajo. Ademas, se consideraban en una posicion vulnerable dentro de una
estructura jerarquica a través de la cual deseaban ascender. Asimismo, describen las sanciones y
precariedad por la que optan dedicar su compromiso a la institucién. Asi, la universidad cumple
con los requisitos de las instituciones voraces en los relatos de los participantes.

En tercer lugar, se aborda la pregunta “;Cudl es la relacion, si alguna, entre instituciones

voraces y el teletrabajo?”. En las experiencias relatadas por los participantes se identifica que la
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transicion al teletrabajo intensificd su trabajo. El trabajo acapard el tiempo percibido como
ahorrado por los participantes con la transicion a lo digital, extendiendo la jornada laboral.
Ademas, la voracidad aumentd con la fusién de la vida privada y laboral. Esto ocurrio por la
relocalizacion del trabajo al hogar y la disolucion las barreras entre los ambitos.

De la misma forma, los participantes enfatizaron en las experiencias de inseguridad y
precarizacion que experimentaban como empleados de la UPRRP. Segun Sullivan (2013), los
trabajos precarios, asi como un mercado laboral precarizado intensifica la voracidad de las
instituciones. Los participantes hicieron hincapié en la precariedad de su trabajo y aclararon su
existencia como una previa al teletrabajo, durante el cual continué y se acentu6. Ademas,
comparten experiencias de inseguridad laboral y econémica, asi como de las medidas que han
tenido que tomar para sobrevivir en la institucion y en general. También, comparten algunas
soluciones o propuestas que consideran Utiles para alterar las dindmicas del campo académico en
la universidad neoliberal que repercuten en una mayor seguridad laboral. Esta tematica surgio
constantemente en las entrevistas. Similarmente, futuras investigaciones deberian enfoscarse en
este aspecto del trabajo docente en la UPRRP. Especificamente, se debe explorar una perspectiva
cuantitativa del problema. Ademas, se puede analizar qué grupos componen la poblacién de los
docentes sin plaza, en términos de género, etnia y edad. Asimismo, se deben realizar proyectos
dirigidos a buscar soluciones en conjunto con los participantes.
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