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HUMANOS
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RESUMEN
Confidencialidad, manejo adecuado de la información, confian-
za en la cultura organizacional, competencia profesional, integri-
dad en la relación entre pares, comunicación responsable, pri-
vacidad, son algunos de los principios básicos del funciona-
miento de una institución confiable y eficiente. Con la creciente 
generalización de las organizaciones virtuales -en las que la in-
teracción de sus miembros se produce a través de la Intranet de 
la empresa- estos temas adquieren una nueva dimensión ético-
psicológica. Al reformularse las coordenadas de espacio y tiem-
po, estas nuevas formas de organización del trabajo introducen 
también nuevas categorías que es necesario desagregar para 
un análisis que dé cuenta de su verdadera complejidad. Este 
trabajo está basado en marcos conceptuales impartidos en dis-
tintas asignaturas de la carrera de Psicología de la UBA y en la 
experiencia personal de la autora como asistente de Recursos 
Humanos en una corporación internacional. Se busca identificar 
algunas de esas categorías, sugiriendo líneas metodológicas 
para su tratamiento, contribuyendo así a una concepción inte-
grada de los conocimientos con los que se forman los futuros 
psicólogos.
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ABSTRACT
THE NEW “PSYCHOLOGICAL DIMENSION” OF VIRTUAL 
ORGANIZATIONS: ETHICAL PREMISES FOR THE 
DEVELOPMENT OF HUMAN RESOURCES
Confidentiality, suitable use of the information, trust in the 
organizational culture, professional competence, integrity among 
relationship with others, responsible communication and privacy 
practices, are some of the essential principles involve in the 
development of a reliable and efficient organization. With the 
increasing scope of virtual organizations -in which the interaction 
of the members take place through company Intranet- these 
subjects obtain a new ethical-psychological dimension. As the 
temporal-space coordinates were changing, this new type of 
work organization provide new categories which need to be 
analyzed in order to discover its truly complexity. This paper is 
based on conceptual frameworks learned in the different subjects 
of Psychology career of the University of Buenos Aires, and in 
the personal background of the author as Human Resources 
assistant in an international corporation. We try to identify some 
of these categories, suggesting methodological guidelines for its 
analysis, contributing to an integrated view of knowledge that 
shape future psychologist development.
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INTRODUCCIÓN
Sala de reuniones de una organización. Dos miembros del staff 
discuten acerca de una becaria que está realizando una pasan-
tía en la empresa. Un tercer integrante, recientemente incorpo-
rado al equipo, es testigo de la escena. Al referirse a la becaria, 
los dos primeros lo hacen de manera peyorativa, ventilando as-
pectos de su intimidad personal y descalificándola en razón de 
sus orígenes étnico-nacionales. Cuando el nuevo integrante in-
tenta intervenir en la discusión, es a su vez desautorizado y ob-
jeto de destrato por parte de sus colegas.
Toda la secuencia está siendo proyectada en una pantalla y es 
parte de un recurso audiovisual para la capacitación de recursos 
humanos en una empresa multinacional. Se busca indagar la 
sensibilidad ética en materia de confidencialidad, manejo de la 
información, confianza en la cultura organizacional, competen-
cia profesional, e integridad en la relación entre pares.[i]
La utilización de este tipo de materiales es cada vez más fre-
cuente en el contexto de las llamadas “organizaciones virtuales” 
(Filippi, 2007: 81). La concepción, desarrollo y aplicación de la 
herramienta es ya en sí misma el producto de la interacción de 
personas que nunca mantuvieron un contacto personal. Las 
normativas fueron concebidas recogiendo la experiencia de de-
cenas de miles de empleados, quienes hicieron llegar testimo-
nios de casos a través de la Intranet de la empresa. Las situa-
ciones fueron cuidadosamente analizadas y algunas de ellas 
transformadas luego en viñetas y articuladas con recursos mul-
timediales aportados por el área de sistemas. La traducción a 
una docena de lenguas diferentes fue realizada por el personal 
de los países en los que funciona la corporación, y finalmente la 
herramienta de capacitación resultante se implementa también 
a escala global a través de un sistema electrónico altamente 
eficiente y confiable.
Todo el proceso involucró el trabajo de personas que comparten 
un proyecto, pero que nunca han tenido contacto personal, ni es 
probable que lo tengan. El objetivo se alcanza no obstante en 
tiempo y forma, de acuerdo a los lineamientos establecidos. Po-
dríamos entonces preguntarnos: ¿Qué tipo de vínculos se esta-
blecen a partir la vigencia de estos recursos tecnológicos? 
¿Cuáles son las coordenadas de este nuevo “espacio psíquico” 
que se va constituyendo?
 
INFORMACIÓN SENSIBLE: 
CONFIDENCIALIDAD Y PRIVACIDAD
La viñeta con la que hemos introducido este escrito indaga el 
grado de preocupación organizacional frente a lo que se conoce 
como “información sensible”. El término designa cierta informa-
ción personal que requiere un trato y protección adicionales. 
Aunque la definición puede variar de acuerdo a cada país, se 
describe a la información sensible como “aquellos datos que re-
velan la raza, el origen étnico, las opiniones políticas, religiosas 
o creencias filosóficas, la adhesión a sindicatos, los datos relati-
vos a la salud o a la vida sexual, y los datos relacionados con 
delitos, condenas o medidas de seguridad” (Wyeth Ethics Offi-
ce, 2005: 6)
Se trata de una categoría de gran importancia porque toca cuer-
das de la intimidad de las personas e introduce la distinción en-
tre confidencialidad y privacidad (American Psychological Asso-
ciation, 2002; Michel Fariña, 2000). Se trata de dos capítulos 
bien diferenciados en el estado del Arte en materia de ética apli-
cada. Confidencialidad hace referencia a cierta información per-
tinente que recibimos en el contexto de nuestro trabajo profesio-
nal y respecto de la cual debemos mantener adecuado secreto. 
Privacidad, en cambio, hace referencia a los criterios que utiliza-
mos cuando requerimos o recolectamos información. Y del tra-
tamiento que hacemos de estos datos cuando ya están en nues-
tro poder. Los modernos códigos de ética organizacional prevén 
políticas específicas, que incluyen la destrucción de determina-
dos datos superfluos. Los departamentos de Recursos Huma-
nos velan así por una cultura de privacidad en la empresa.
 

FLEXIBILIDAD Y CONFIANZA
El nacimiento de las organizaciones virtuales encuentra su ex-
plicación en tres grandes procesos: (1) el contexto mercantilista 
y la revolución de las nuevas tecnologías, (2) el pasaje del para-
digma de la física clásica al de la física cuántica, (3) el nuevo 
modelo organizacional y de sujeto laboral emergentes (Filippi, 
2007: 81-92).
Su resultante es la flexibilidad espacio-temporal, que reemplazó 
al modelo rígido de producción. Esto hace que los sistemas de 
control (de horario, de ausentismo, etc.) pierdan su razón de ser, 
para dar lugar a un nuevo paradigma signado por la confianza. 
La etimología latina de la palabra confianza -fiducia- proviene de 
fides, fe. En cambio, la raíz sajona de trust corresponde a una for-
ma de esperanza. Esta referencia a la fe y la esperanza (Sbdar, 
2007), nos recuerda que en la especie humana, la relación con 
el semejante no es espontáneamente armoniosa (Freud, 1927, 
1930) y que la única manera de contrarrestar las formas arcai-
cas de la agresión radica en promover un adecuado grado de 
cultura.
 
CUESTIONES LINGÜÍSTICAS
Si otro tipo de organización es posible, si efectivamente ya no es 
necesario compartir un mismo espacio físico para estar traba-
jando en conjunto, se trata de indagar respecto del tipo de sujeto 
que emerge de esta nueva realidad (Filippi, 2007: 86). Distintos 
escenarios permiten pensar este “espacio psíquico” que se cons-
tituye dentro del marco de la virtualidad.
Tomemos un ejemplo: el presidente de una reconocida corpora-
ción multinacional graba el mensaje inicial de un curso de Co-
municación Responsable, destinado a los empleados de las di-
ferentes filiales del mundo. Su estilo de comunicación, su capa-
cidad de persuasión y su “paz interior” son algunos de los rasgos 
que lo distinguen. Pero el mensaje original en idioma inglés fue 
doblado al español para las filiales de habla hispana, perdiéndo-
se así toda su potencia. En aras de mejorar la comunicación, la 
usurpación de la voz (Borges, 1927) dio por resultado un men-
saje sin transmisión alguna.
El respeto por los estilos personales y la diversidad lingüística 
son por lo tanto cuestiones centrales a tener en cuenta en la 
dinámica de las organizaciones virtuales.
 
LA CUESTIÓN DEL CUERPO EN LA VIDEOCONFERENCIA
Esto es especialmente claro en el uso de una herramienta cen-
tral como la teleconferencia, a través de la cual personas ubica-
das en distintos países se reúnen e interactúan de manera vir-
tual. El moderador va desplegando los contenidos en la pantalla 
de las computadoras para facilitar así el adecuado desarrollo de 
la reunión y los participantes se van integrando a la discusión. 
¿Estamos en presencia de un verdadero funcionamiento gru-
pal? Una primera cuestión a analizar es la del idioma. En gene-
ral se llevan a cabo en inglés, que no es la lengua materna de la 
mayoría de los participantes. Como se sabe, la voz humana es 
un importante organizador del cuerpo y el esfuerzo por escuchar 
y expresarse en una lengua extranjera supone por lo tanto un 
desafío a las capacidades de pensamiento. Un segundo punto 
es el número de participantes. La teoría de los grupos indica 
claramente el equilibrio que se debe mantener para asegurar 
una dinámica de trabajo. La presencia de la tecnología -de au-
dio e imagen- introduce una variable que es necesario analizar. 
La ausencia de los cuerpos es por un lado un mediador de los 
vínculos, pero también un refugio para el anonimato. Sobre todo 
cuando se organizan reuniones de más de diez integrantes, en 
las que la responsabilidad comienza a diluirse y se puede “pasar 
de responder”, algo que en el cara a cara resultaría ineludible.
La virtualidad nos permite explorar por lo tanto la noción misma 
de “grupo”, analizando las ansiedades, las formas de liderazgo, 
la erótica del cuerpo y los sistemas de pertenencia, establecien-
do qué permanece y qué cambia, preparándonos así para inter-
venir con pertinencia profesional en la dinámica de un mundo 
cada vez más intenso.
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NOTAS
[i] Inspirado en una de las viñetas del Racial Ethical Sensitivity Test (REST), 
desarrollado en Boston College y la Steinhardt School of Education and Human 
Development, New York University, bajo dirección de Mary Brabeck.
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