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Resumen

Introduccion: la formacion para el ejercicio profesional de la Psicologia, como en otras profesiones, requiere como primera
aproximacion la vivencia de las practicas, que es cuando el estudiante vive situaciones que demandan la intervencién
profesional. Objetivo: comprender factores que motivan o inhiben la expresién (voz) o retenciéon (silencio) de ideas,
informaciones, opiniones oinquietudesrelacionadas conel trabajo desarrollado enla pasantia curricular. Método: serealizaron
entrevistas a 15 estudiantes de Psicologia cuyas practicas curriculares se llevaron a cabo en equipos multidisciplinarios.
Buscamos comprender los significados que las experiencias narradas tenian para los entrevistados. Resultados: se
identificaron fuerzas que actuan en la direccién del habla v en la direccién del silencio, relacionadas con cinco factores:
disposiciones individuales; actitudes y percepciones; emociones y creencias; comportamiento del supervisor; y factores
contextuales. Conclusion: se destaca la importancia de desarrollar practicas en la formacién en Psicologia que prioricen el
trabajo en ambientes colectivos e interprofesionales.

Palabras clave: comportamientos de voz; silencio; equipos multidisciplinarios; universidad; psicologia.

Voice and silence behaviors of university students in curricular internships

Abstract

Introduction: training for the professional practice of Psychology, as in other professions, requires, as a first approximation,
the experience of internships, when situations that demand professional intervention are experienced by the student.
Objective: to understand factors that motivate or inhibit the expression (voice) or retention (silence) of ideas, information,
opinions or concerns related to the work developed in the curricular internship. Method: interviews were conducted with
15 Psychology students whose curricular internships were carried out in multidisciplinary teams. We sought to understand
the meanings that the narrated experiences had for the interviewees. Results: both forces acting in the direction of
speech and in the direction of remaining silent were identified, related to five factors: individual dispositions; attitudes

and perceptions; emotions and beliefs; supervisor behavior; and contextual factors. Conclusion: the importance of
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Comportamientos de voz y silencio de estudiantes universitarias en practicas curriculares

developing practices in Psychology training that prioritize
work in collective and interprofessional environments is
highlighted.

Keywords: voice behaviors; silence; multidisciplinary

teams; university; psychology.

Comportamentos de voz e siléncio de
estudantes universitarias em estagios
curriculares

Resumo

Introducédo: a formacdo para o exercicio profissional da
Psicologia, como nas demais profissdes, requer, como
primeira aproximacao, a experiéncia de estagios, quando
situacées que demandam intervencdo profissional sao
vivenciadas pelo ainda estudante. Objetivo: compreender
fatores que motivam ou inibem a expressao (voz) ouretencao
(siléncio) de ideias, informagdes, opinides ou preocupacdes
relacionadas ao trabalho desenvolvido no estagio curricular.
Método: foram realizadas entrevistas com 15 estudantes
de Psicologia cujos estagios curriculares foram realizados
em equipes multiprofissionais. Buscou-se compreender
os sentidos que as experiéncias narradas tiveram para as
entrevistadas. Resultados: foram identificadas tanto forcas
agindo na direcdo da fala, como na dire¢cdo do permanecer
em siléncio, relacionadas a cinco fatores: disposicoes
individuais; atitudes e percepcdes; emocdes e crencas;
comportamento do supervisor; e fatores contextuais.
Conclusio: destaca-se a importancia do desenvolvimento
de praticas, na formacdo em Psicologia, que priorizem a
atuacdo em ambientes coletivos e interprofissionais.
Palavras-chave: comportamentos de voz; siléncio; equipes

multiprofissionais; universidade; psicologia.

Introduccion

La formacion para el ejercicio profesional de la Psi-
cologia, al igual que en otras profesiones, requiere,
como primera aproximacion, la experiencia de las
practicas en las que el estudiante vive situaciones
que requieren intervencion profesional (Oliveira et
al., 2019). En el area de la salud, el trabajo va mas
alla de las tareas individuales de cada profesion,
con la valorizacion del trabajo en equipo, percibido

como un trabajo cooperativo con acciones dirigi-
das alapoblaciéon (Casanova et al., 2018). El presen-
te estudio aborda los comportamientos de voz vy si-
lencio entre estudiantes universitarios de la carrera
de Psicologia, cuyas practicas curriculares se reali-
zaron en equipos multidisciplinares en hospitales,
servicios de atencion a la salud mental y programas
sociales. En ese escenario, los practicantes son con-
siderados como miembros de los equipos. El objeti-
vo de este estudio fue comprender los factores que
motivan o inhiben la expresion (voz) o retencion
(silencio) de ideas, informaciones, opiniones o pre-
ocupaciones de las estudiantes universitarias en
practicas curriculares.

Voz y silencio en entornos laborales
Los estudios sobre conductas de voz y de silencio
se desarrollaron en las ciencias organizacionales
con un enfoque en los trabajadores vinculados a
diversos contextos, y sus primeros conceptos sur-
gieron en la década de 1970. A pesar de que esos
comportamientos han sido investigados desde
diversas perspectivas y concebidos de varias ma-
neras, en lineas generales, es posible definir a la
voz como la expresion de ideas, informaciones,
opiniones o preocupaciones, y al silencio como
la retencion de estas (Brinsfield et al., 2009). Las
literaturas sobre la voz y el silencio han sido de-
sarrolladas, a veces, de manera independente v,
en otras, de forma articulada, planteando interro-
gantes sobre si debieran ser integradas (Morrison
2014). Actualmente, la literatura sobre el tema
presenta una diversidad de conceptos de voz y
silencio, v demuestra que tanto la voz como el si-
lencio pueden diferir en funcién de aspectos indi-
viduales y contextuales (Andrade & Bastos, 2020).
La condicidn inicial para la voz o el silencio es
que un trabajador debe tener algo (como unaideao
inquietud) que decir, con la intencién principal de
promover cambios positivos, mejoras o enmiendas
(Morrison, 2014). Antes de decidir si deben hablar
sobre un tema especifico, los trabajadores desarro-
llan mapas cognitivos sobre lo que se puede y no se
puede decir y 1o que puede suceder como resultado
de diferentes formas de comunicaciéon (Milliken et
al., 2003). Esos mapas se forman a través de la ob-
servacion y de la comunicacién con otras personas
(Morrison & Milliken, 2000).
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La voz y el silencio pueden ser funcionales,
inocuos o disfuncionales en una organizacion
(Brinsfield et al., 2009). Si los trabajadores no
comparten sugerencias y preocupaciones, la or-
ganizacion puede perder oportunidades de cor-
regir problemas e implementar nuevas ideas,
debido a que la disposiciéon para hablar puede,
en muchos casos, mejorar la evaluaciéon de de-
sempeno de las personas (Morrison, 2014). Por
un lado, la retencién de informacion puede tener
consecuencias perjudiciales y estrés; por otro
lado, puede ser una opcion estratégica, que se
caracteriza por ser la mejor decisién bajo ciertas
circunstancias (Brinsfield et al., 2009).

Aunque los motivos subyacentes del com-
porta- miento de voz y de silencio puedan ser
variados y complejos v, en el caso del silencio,
dificiles de determinar, conocerlos puede ayu-
dar a comprender si una conducta determinada
es potencialmente funcional o disfuncional para
los trabajadores y sus organizaciones (Brinsfield
et al., 2009). Con base en las razones subyacen-
tes planteadas por la literatura de esa area, Van
Dvne et al. (2003) sugieren que la voz v el silen-
cio son fenémenos mejor conceptualizados como
construcciones separadas y multidimensionales
y proponen que, con base en tres motivos es-
pecificos de los trabajadores por detras de un
comportamiento (comportamiento desvincula-
do, basado en la resignacién; comportamiento
de autoproteccidén, basado en el miedo; y com-
portamiento orientado a los demas, basado en
la cooperacion), hay tres tipos diferentes de voz
(respectivamente, aquiescente, defensiva y pro
social) v tres tipos paralelos de silencio (aquies-
cente, defensivo e prosocial). Aunque el estudio
de Van Dvne et al. (2003) priorice motivos basi-
cos extraidos de la literatura existente, reconoce
que el silencio y la voz pueden deberse a otros
motivos. En Brasil, Andrade v Bastos (2020) tam-
bién defienden ese enfoque multidimensional,
y argumentan que constructos de voz y silencio
son comportamientos que el trabajador presenta
simultaneamente en su relaciéon con el trabajo.

Comportamientos de voz
Si bien la literatura posee una variedad de con-
ceptos para describir los comportamientos de

voz delos trabajadores, el concepto de voz, en sin-
tesis, ha sido usado para representar la expresion
intencional de ideas, informaciones y opiniones
relacionadas con el trabajo (Van Dyne et al., 2003).
En situaciones de cambio e innovacion, existe
una mayor necesidad de promover un ambiente
con mayores niveles de participacion y apertura
a la voz del trabajador (Bastos et al., 2019a). Por
lo tanto, los estudios sobre comportamientos
pueden ayudar a comprender la mejor forma de
promover esa conducta orientada al cambio en el
lugar de trabajo (Bergeron & Thompson, 2020).

La voz puede funcionar como un elemento
esencial para el buen desarrollo del trabajo, con
impactos en la propia calidad de vida del trabaja-
dor (Bastos et al., 2019a). El habla, que confronta
la realidad y supone la expresion de contenidos
emocionales, tiene efectos positivos, v uno de
ellos es la disminucion de la tension causada por
el silencio, a la vez que reduce el estrés resultante
del esfuerzo de retencién y, con el tiempo, el es-
trés general, determinante en la calidad de vida
(Bastos et al., 2018). Al mismo tiempo, la utiliza-
cién de la voz puede dar lugar a problemas, cues-
tiones o preocupaciones relacionadas al trabajo,
que hacen que el trabajador asuma el riesgo de
sufrir consecuencias negativas para su carrera
(Bastos et al., 2019a). Se puede afirmar, por lo tan-
to, que los comportamientos de voz son impor-
tantes para el desarrollo y mejora del desemperiio
organizacional, y repercuten en la salud y bienes-
tar de los trabajadores (Bastos et al., 2018).

Estudios recientes han relacionado el compor-
tamiento de voz a otros fendmenos organizacio-
nales como: conflicto, satisfacciéon y desempeno
del equipo (Brvkman & O'Neill, 2020); liderazgo
(Hu et al., 2018; Li et al., 2018; Niu et al., 2018);
percepcion de apoyo organizacional (Bergeron
& Thompson, 2020); normas organizacionales
(Kwon & Farndale, 2020). En Brasil, existe un es-
tudio orientado a la construccion y validacion de
medidas para la voz (Bastos et al., 2019a) y otro
estudio sobre la voz prosocial y su relacion con el
compromiso organizacional

Brvkman v O'Neill (2020) destacan que la voz
es un fendmeno complejo de varios niveles que
depende de la frecuencia y de laigualdad con que
los miembros de un equipo expresan la voz.
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Evidencias sugieren que los grupos y las organi-
zaciones tienen mejor desempeno cuando los tra-
bajadores expresan sugerencias y preocupaciones,
v que los efectos de la voz en el desempeno en ese
nivel dependeran especificamente de lo que la per-
sona comunica y cémo lo hace. (Morrison, 2014).

La voz prosocial es el tipo de comportamiento
mas positivoy que estd adquiriendo mas atencion
tanto en lo que respecta a la produccioén cientifi-
ca como de intervencioén practica por parte de las
organizaciones (Bastos et al., 2018). Ese tipo de
voz se define como la expresiéon de ideas, infor-
maciones u opiniones relacionadas al trabajo con
base en motivos cooperativos, vy es, por lo tanto,
un comportamiento vocal intencional, proacti-
vo, orientado a los demas vy a beneficiar a la or-
ganizacion (Van Dyne et al., 2003). Los compor-
tamientos de voz prosocial son importantes en
la construccion de organizaciones y equipos de
trabajo saludables, pues potencializan resultados
deseables (como el aprendizaje organizacional, la
innovacion, el aumento del bienestar personal, la
calidad del desemperiio de los grupos), mientras
disminuyen los resultados no deseados (como la
insatisfaccion con la conduccién de los procesos
grupales, el sentimiento de la imposibilidad de
contribuir para la mejora organizacional, tensio-
nes dentro y entre grupos) (Bastos et al., 2018).

Ademas de la voz prosocial, Van Dyne et al.

(2003) sugieren ampliar las conceptualizacio-
nes de voz para incluir la voz aquiescente y la
voz defensiva, lo que enriquece la capacidad de
diferenciar los tipos de voz. En esa propuesta, la
voz aquiescente es una conducta desvinculada,
basada en el sentimiento de incapacidad de mar-
car una diferencia, que resulta en expresiones de
acuerdo y apoyo con base en la baja autoeficacia
para incidir en cualquier cambio significativo. A
su vez, la voz defensiva es definida como la ex-
presiéon de ideas, informaciones u opiniones re-
lacionadas al trabajo, basadas en el miedo, con el
objetivo de protegerse a si mismo.

Los resultados del estudio empirico brasileno
de Andrade v Bastos (2020) revelan que cuando
tenian sugerencias u opiniones relacionadas al
trabajo, los trabajadores investigados tendieron
a expresarlas (voz prosocial), mas que alterar su
expresion en beneficio propio, por miedo y re-

signacion (voz denominada por los autores como
de pro individual). De manera similar a la voz,
los trabajadores afirmaron que se mantenian en
silencio con mayor frecuencia por motivos pro-
sociales para proteger a la organizacion, que por
motivos pro-individuo.

Comportamientos de silencio
El silencio no se considera como lo opuesto a la voz,
como la ausencia de expresion. Ese comportamien-
to puede ocurrir por varios motivos, inclusive el
de no tener nada importante que comunicar (Mo-
rrison, 2014) o porque la persona esta reteniendo
ideas, informacion, opiniones o sugerencias y, a pe-
sar de parecer comportamientos iguales, solo lo ul-
timo es considerado como silencio (Van Dyne et al.,
2003; Morrison, 2014). En las organizaciones, cuan-
do los trabajadores deciden no compartir sus ideas
opiniones y preocupaciones laborales, pueden
guardar para si valiosas contribuciones para otros
0 para la organizacion (Bastos et al., 2019a). En un
estudio cualitativo desarrollado por Milliken et al.
(2003), los trabajadores relataron que no podian
plantear cuestiones como: desempefio o compe-
tencia de un colega o jefe; problemas con procesos
o desempeno organizacional; temas relacionados
a la remuneracion y equidad en la remuneracion;
desacuerdo con las politicas v decisiones de la or-
ganizacioén; preocupaciones con asuntos relativos
a la carrera; cuestiones éticas o de justicia; acoso o
abuso; v conflictos con los compariieros de trabajo.
Frente a la voz (que permite seniales verbales
y verbales), el silencio se presenta mas ambiguo
a los observadores (hay un énfasis en las sefiales
no verbales) y, en ese sentido, cuando el habla no
ocurre, esa ausencia de comportamiento (perci-
bido esencialmente como una no conducta) no
atrae la atencion de muchos investigadores (Van
Dvne et al., 2003). Si bien el término ‘voz’ tiene
una historia larga y variada en las ciencias or-
ganizacionales, el silencio es un constructo mas
reciente (Morrison, 2014). La naturaleza comple-
ja del fendmeno puede ser considerada como un
motivo por el que el silencio no haya recibido
mayor atencion en las investigaciones e interven-
ciones, en medio de una variedad de otros aspec-
tos psicosociales mas accesibles a la observacion
(Bastos et al., 2019a).
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Asi como la voz, el comportamiento del silen-
cio también ha sido relacionado a otros feno-
menos organizacionales como: el agotamiento
emocional e identificacion organizacional (He et

una falta de acceso a los mecanismos efectivos
de voz, una forma de resistencia o mal comporta-
miento por parte de los trabajadores (Nechanska
et al., 2020), asi como una busqueda para evitar

al., 2018); burnout (Knoll et al., 2019); liderazgo
(Wang et al., 2018; Zill et al., 2020); clima organiza-
cional (Zhang & Cao, 2021). En Brasil, es posible re-
unir algunos estudios publicados que abordan el
silencio organizacional (Moura-Paula, 2014; Mou-
ra-Paula & Ferraz, 2015), otro centrado en la cons-
truccion y validacion de medidas para el silencio
(Bastos et al., 2019a) y un estudio empirico desde
una perspectiva multidimensional de la voz y el
silencio (Andrade & Bastos, 2020). En este ultimo
estudio, los autores destacan la etapa inicial de las
investigaciones sobre comportamientos de voz y
silencio en Brasil, lo cual muestra un gran vacio en
los estudios que describen estos fendmenos entre
trabajadores insertos en diversas organizaciones
en contextos de trabajo brasilenos.

El silencio puede producir diversas consecuen-
cias para trabajadores (aumento de niveles de
estrés angustia, disonancia cognitiva, insatisfac-
cién, cinismo vy baja autoestima, organizaciones
(ausentismo, mayor rotacion, baja productivi-
dad) y para la sociedad en general (no denunciar
practicas ilegales que tienen lugar en las organi-
zaciones en que trabajan) (Moura-Paula, 2014).
Ademas de los estudios sobre los impactos del
silencio, los investigadores han tratado de com-
prender qué lleva a los trabajadores a permane-
cer o no en silencio en las organizaciones. Entre
los motivos para el silencio, el estudio desarro-
llado por Milliken et al. (2003) identificé: miedo
a ser etiquetado o visto de manera negativa por
otros; miedo a danar sus relaciones con personas
en quienes confiaban; la creencia de que hablar
no haria diferencia; miedo a represalias o castigo;
preocupacioén por molestar, incomodar, avergon-
zar o perjudicar a otra persona; caracteristicas in-
dividuales, como su propia falta de experiencia,
estabilidad o posicidn; supervisores inmediatos
que no los apoyaban o no eran accesibles; estruc-
turas organizacionales y culturas que no eran
abiertas a la comunicacion.

Entre las razones enfocadas en el nivel indivi-
dual también es posible entender la decisién de
los trabajadores de permanecer en silencio como

potenciales resultados negativos o riesgos, con-
siderando experiencias previas y observaciones
del contexto (Milliken et al., 2003). A pesar de que
a veces pueda parecer solamente el resultado de
los individuos con relacién a sus percepciones, el
silencio también puede ser entendido como un
acto politico (sobre todo cuando es un acto de re-
sistencia con la ausencia de un relato, usada como
instrumento de lucha) o revelar una despolitiza-
cion de los trabajadores, como consecuencia de
un sistema opresor (Moura-Paula & Ferraz, 2015).

De manera similar a la voz, Van Dyne et al. (2003)
proponen una estructura con base en tres catego-
rias generales de motivaciones de los trabajado-
res, que resulta en tres tipos diferentes de silencio
(aquiescente, defensivo y prosocial). Segun esa
estructura, el silencio aquiescente se refiere a una
conducta de retener ideas, informaciones u opinio-
nes relevantes, con base en la resignacién: un com-
portamiento desvinculado, mas pasivo que activo,
en el cual los trabajadores se resignan a una situa-
cion actual. El silencio defensivo esta basado en el
miedo: un comportamiento de retencién como for-
ma de autoproteccion. Estos tipos de silencio del
trabajador, entendidos como un conjunto de com-
portamientos derivados de una posicion de miedo
y/o apatia, reflejan una concepciéon mas clasica y
negativa del silencio y fueron denominadas silen-
cioproindividual por Bastos et al. (2019b). Ellos afir-
man que, tradicionalmente, el silencio se considera
un fenémeno indeseado, con caracteristicas nega-
tivas y pasivas. Sin embargo, existen otras formas
de pensar el silencio, que aportan un mayor grado
de complejidad al conocimiento de este fendmeno
y de sus consecuencias practicas. Con el objetivo de
beneficiar a otras personas o a la organizacioén, con
base en la cooperacion, el trabajador puede, proac-
tiva e intencionalmente, decidir no revelar ideas, in-
formaciones u opiniones especificas relacionadas al
trabajo, y presentar un comportamiento de silencio
prosocial (Van Dvne et al., 2003).

Con relacion a los estudios de Brasil, Bastos et
al. (2019b) argumentan que los comportamientos
de silencio en las organizaciones poseen dos di-
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mensiones: (1) la dimensién silencio prosocial, en
la que los comportamientos de silencio son mo-
tivados por el deseo de cooperar con el otro; (2)
la dimension pro-individuo, que retine dos tipos
de comportamientos de silencio motivados por
cuestiones mas personales (silencio aquiescen-
te v silencio defensivo). Al abordar los compor-
tamientos de voz vy silencio, el presente estudio
considera a los practicantes como trabajadores
miembros de los equipos multidisciplinares vy
busca comprender cémo y por qué los pasantes
expresan o retienen ides, informaciones, opinio-
nes o preocupaciones relacionadas al trabajo de-
sarrollado en la practica curricular.

Método

El presente estudio utilizé un enfoque cualitativo
con el fin de comprender los discursos de las prac-
ticantes de Psicologia a la luz de la produccién
tedrica sobre comportamientos de voz y silencio.

Participantes

El estudio incluyo a 15 estudiantes, con edades
entre 23 y 57 anos, donde 14 eran mujeres y 10 se
declaraban negros (negras o morenas). Conside-
rando el gran numero de mujeres, se utilizara el
género femenino para referirnos a las personas
que participaron en la investigacion. El criterio
para definir el numero de participantes fue la sa-
turacion de los datos obtenidos: cuando los rela-
tos de los estudiantes ya no presentaban nuevas
informaciones/situaciones relacionadas a
portamientos de voz y silencio. Las participantes
del estudio fueron seleccionadas entre las practi-
cantes de la carrera de Psicologia de una univer-
sidad publica del Estado de Bahia, e Brasil, que
se encontraban realizando practicas curriculares
en equipos multidisciplinares. Las estudiantes
realizaban pasantias en uno de los siguientes am-
bitos: hospitales, servicios de atencién a la salud
mental y programas sociales.

com-

Instrumento
La investigacion incluyo la realizacion de entre-
vistas narrativas, orientadas por un guion semi

estructurado. Las practicantes fueron invitadas a
relatar situaciones en las que tuvieron ideas, opi-
niones o preocupaciones relacionadas al trabajo
desarrollado en la pasantia, que incluian tanto si-
tuaciones en que las expresaron (comportamien-
tos de voz), como situaciones en que las retuvie-
ron (comportamientos de silencio).

Procedimientos de produccion de datos y
cuidados éticos

Las practicantes fueron contactadas, informadas
sobre los objetivos del estudio e invitadas a partici-
par en la investigacion. El lugar, fecha y horario de
la entrevista fueron agendados segun la disponi-
bilidad de las practicantes. Las entrevistas fueron
realizadas entre mayo y junio de 2019. Al inicio de
la entrevista, se les entrego el Término de Consenti-
miento Libre e Informado, a través del cual las par-
ticipantes confirmaron su decision de participar en
la investigacion. Durante la realizacién del estudio
se tomaron todas las medidas necesarias para ga-
rantizar la integridad ética de las practicantes y el
proyecto de investigacion fue aprobado por un Co-
mité de Etica (CAAE 94022618.4.0000.0056). En la
presentacion de los resultados del estudio, se utili-
zaron nombres ficticios para preservar la identidad
de las participantes.

Procedimientos de analisis de datos

Las entrevistas fueron registradas en una gra-
badora digital de voz. Luego la grabacion fue
transcrita palabra por palabra y digitada en una
computadora. Los relatos brindados por las prac-
ticantes fueron categorizadas a través del uso de
categorias analiticas definidas a priori, inspira-
das enlos estudios de Brinsfield et al. (2009), a sa-
ber: (1) tipo de situacion o evento respondido con
voz o silencio; (2) enfoque o tipo de comporta-
miento (voz o silencio); (3) direccion (ascendiente,
lateral, descendiente o externa). Al considerar la
tipologia presentada por Van Dyne et al. (2003),
también se utilizaron como categorias analiticas:
(1) motivo del comportamiento (desvinculado,
de autoproteccién u orientado hacia los demas);
v (2) tipo de comportamiento (voz aquiescente,
voz defensiva, voz prosocial, silencio aquiescen-
te, silencio defensivo o silencio prosocial). Ade-
mas, con base en los estudios de Morrison (2014),
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se consideraron otras cinco variables que puede
motivar o inhibir comportamientos de voz: (1)
disposiciones individuales; (2) actitudes y per-
cepciones en el trabajo v en la organizacion; (3)
emociones, creencias y esquemas; (4) supervisor
y conducta del lider; (5) otros factores contextua-
les. Finalmente, se analiz6 si los comportamien-
tos de voz o silencio implicaron resultados labo-
rales oresultados personales. Luego delalectura
minuciosa de las narraciones, se utilizé un pro-
grama orientado al analisis de datos cualitativos,
con la finalidad de ayudar en la categorizacién, a
través del cual partes de las narraciones de cada
estudiante fueron agrupadas segun la categoria
analitica a la que se relacionaba.

También se utilizé un paquete de software es-
tadistico para los andlisis cuantitativos descripti-
vos. Las narraciones fueron analizadas segun la
propuesta de Gibbs (2009), para comprender los
sentidos que las experiencias tuvieron para las
entrevistadas.

Figural

Resultados vy discusion

Las 15 practicantes participantes reportaron 40
situaciones en las que tuvieron ideas, opiniones
o preocupaciones relacionadas al trabajo desarro-
llado durante la pasantia. Con base en el modelo
tedrico propuesto por Morrison (2014), se tomo
como punto de partida para voz o silencio una
oportunidad de voz, que depende de factores que
pueden ser divididos en dos categorias (motiva-
dores e inhibidores) para resultar en un compor-
tamiento consecuente de voz o silencio (Figura 1).

En las situaciones reportadas, se identificaron
fuerzas que actuaban tanto en sentido del habla,
como en sentido del silencio, relacionadas a cin-
co factores: disposiciones individuales; actitudes
percepciones; emociones y creencias; compor-
tamiento del supervisor; y factores contextua-
les. De esa manera, segun ese modelo, vy frente a
una oportunidad latente de expresién verbal, la
persona se expone a factores motivadores o inhi-

Fatores que motivaram ou inibiram os comportamentos de voz e de siléncio das estagidrias

Disposiciones Actitudes y Emocionesy Comportamiento Fatores
individuales percepciones creencias del supervisor contextuales
Motivadores Orientacion Sentimento Inquietud Didlogo Clima de
al deobligacion  pastidio Apertura cuidadoy
usuario de cambio vozdel
Responsa .
Proactividad Control o bilidad equipo
i influéncia Mecanismos
Extroversion Seguridad formales de
Asertividad Roldela psicoldgica o
practicante v0z - reunion
de equipo
Apoyo del a 'p‘ 'y
; supervision
Oportunidad _’ equipo i
devoz silencio
Inhibidores No ser Impotencia Miedo Faltade Cultura
combativa Roldela Inseguridad apertura resistfznte a
practicante Angustia Silencio cambios
Vergitenza estratégico Estruturay
. Contraindicacién Organizacién
Inutilidad del trabajo
Faltade
autoridad
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bidores v, luego de evaluar tales factores, decide
hablar o callar (Bastos et al., 2018).

Seidentificaron diferentes motivadores de voz
a partir de los relatos de las practicantes. Fueron
destacados como antecedentes del comporta-
miento de voz a algunas disposiciones indivi-
duales (proactividad, extroversion, asertividad
e, principalmente, orientacién al usuario) y el
comportamiento del supervisor, en especial, por
la apertura a la escucha y al didlogo. El compor-
tamiento del supervisor es el de un influenciador
critico de la voz y del silencio (Morrison, 2014),
ademas de ser fundamental como mediador en-
tre el espacio universitario v el mundo del tra-
bajo (Oliveira et al., 2022). Canales informales de
comunicaciéon, como conversaciones con super-
visores, son una manera directa de expresar opi-
niones y preocupaciones y hacer sugerencias de
cambio (Knoll & Redman, 2016).

“La preceptora afirmé que ayudé mucho en
esto de la mejora en la redaccion de las devolu-
ciones. Y no tuve ningun problema en hablar con
ella, porque da ese espacio. Ella es muy abierta,
muy franca conmigo. Y con ella actuando conmi-
go de esa manera, terminamos estando con ella
también” (Leila, estagio em hospital).

Entre las actitudes y percepciones relacio-
nadas al trabajo, hubo factores motivadores:
sentimiento de obligacion al cambio; control o
influencia; percepcion del rol de la practicante;
apoyo del equipo.

“Pienso que no podemos, como profesionales,
principalmente de Psicologia, ver situaciones
que necesitan ser enfrentadas y fingir que no es-
tamos viendo. Es obvio que tenemos que manejar
eso vy con cuidado, porque ahi ya hay un equipo
que esta consolidado” (Daiane, practicante en ser-
vicio de atencion a la salud mental).

Los motivadores relacionados a las emocio-
nes y creencias fueron inquietud, fastidio, res-
ponsabilidad y seguridad psicoldgica, como el
testimonio de Dandara al sugerir un cambio en
el trabajo de un companero de equipo en un pro-
yecto social: “Creo que quizas, en ese momento,
me habria sentido mas respaldada, con una posi-
cién mas adecuada para hablar”. Se entiende que
el sentimiento de seguridad psicoldgica (clima
laboral caracterizado por el respeto mutuo, en el

que as personas se sienten comodas al expresar
sus opiniones) y consecuente comportamiento de
voz, quizas haya sido promovido por determina-
das posturas de liderazgo (Hu et al., 2018).

Un ultimo grupo de motivadores fueron los
factores contextuales, como el clima de cuidado y
voz del equipo v la presencia de mecanismos for-
males de voz, como lareunion de equipo en la que
participd Lisiane en el servicio de atencion a la
salud mental, como muestra su relato: “Un tema
que planteamos en la reunioén de equipo ayer: se
necesita planificar cual es la meta, qué es lo que
los practicantes no haran en el servicio y qué ne-
cesitan hacer”. Ese resultado refuerza la impor-
tancia delos factores contextuales en el incentivo
o prohibicién de la voz, como es destacado por
Bergeron & Thompson (2020).

Las practicantes también narraron factores
inhibidores que resultaron en silencio (Figura
1). Los factores inhibidores de la voz mas desta-
cados en los relatos fueron las emociones (miedo,
inseguridad, angustia y vergilienza) y creencias
(inutilidad y falta de autoridad), ademas de los
factores contextuales. Asi como en el estudio de-
sarrollado por Milliken et al. (2003), la razén mas
mencionada para permanecer en silencio fue el
miedo de ser vista o etiquetada de manera nega-
tiva y perjudicar relaciones valoradas.

“Creo que hubo un cierto temor porque yo no
estaba... Estoy alld como practicante. Y me quedé
pensando que también ellas generan cierta resis-
tencia a nuestro trabajo. Y eso seria perjudicial no
solo para nosotras, sino también para el usuario.
Creo que hay un poco de miedo de una confron-
tacion, del dano que puede haber” (Aida, practi-
cante en el servicio de atencion ala salud mental).

Las emociones negativas, en especial las del mie-
do vy creencias sobre la eficacia y la preocupacion por
riesgos, segun Morrison (2014), son determinantes
importantes de la voz y del silencio. Esas creencias
implicitas pueden hacer que los trabajadores racio-
nalicen v justifiquen su opcién por permanecer en
silencio. En ese sentido, los trabajadores pueden
permanecer callados debido a esquemas profunda-
mente arraigados (teorias implicitas) y tratar de no
desafiar a la autoridad (Morrison, 2014).

El proceso subyacente a la decisiéon a perma-
necer en silencio, ademas de involucrar el papel
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de las emociones, puede suponer una estructura
subjetiva de utilidad, que considera elementos
emocionales y cognitivos (Milliken et al., 2003).
En esa perspectiva, a parte de la vivencia de emo-
ciones negativas como miedo, inseguridad y an-
gustia, las estudiantes también relataron supues-
tos de que no seria util hablar o que la practicante
no tenia autoridad para hablar. Las teorias de voz
implicitas de autoproteccion, segun Detert v Ed-
mondson (2011), son estructuras de conocimien-
to que las personas usan para evitar problemas
que puedan surgir al hablar con las autoridades,
pudiendo ser consideradas causas sutiles del si-
lencio. En ese sentido, las personas pueden per-
manecer calladas en el trabajo debido a creencias
producidas socialmente o teorias implicitas sobre
los riesgos de hablar frente a jerarquias sociales,
como fue el caso de algunas participantes de la
investigacién. Considerando que las practicas
curriculares son procesos formativos importan-
tes, en los que las estudiantes se insertan en con-
textos laborales, creencias sobre inutilidad de ha-
bla o de falta de autoridad para emitir opiniones
pueden constituirse como factores desmotiva-
dores y hacer con que el aprendiz pierda la con-
fianza en el trabajo y hasta en si mismo (Olivei-
ra et al., 2019). La seguridad y eficacia al hablar
pueden ser construidas a partir de valores de la
cultura nacional que influyen en las normas orga-
nizacionales, v brindan a los trabajadores sefnales
sobre las consecuencias de la voz (Kwon & Farn-
dale, 2020). De esa manera, factores contextuales
pueden promover un silencio mas sistémico en el
local de trabajo, que supone el tipo de estructura
y organizacion del trabajo y una cultura organi-
zacional resistente a cambios, como lo descrito
por Sonia, practicante en un proyecto social: “El
equipo necesita nuevas miradas. Pero no podran
invertir en esa nueva forma de pensar. Existe algo
muy rigido. Y no me expresé porque considero
que no iba a servir de mucho habar en ese mo-
mento. Terminé por dejarlo pasar”.

En un estudio desarrollado por Oliveira et al.
(2019), en algunas situaciones en la practica, estu-
diantes de Psicologia se describieron como “invi-
sibles”, debido que no eran invitadas a participar
en las discusiones y procedimientos inherentes a
su desempeino. En muchos casos era ignorados en

ellocal de trabajo. Una descripcion similar fue he-
cha por Leila, durante su pasantia en el hospital:
“Yo estaba atendiendo a una paciente y un médi-
co llegd y practicamente me ignord, como si no
existiese, como si fuese invisible”. Ese testimonio
describe un contexto laboral en el que las relacio-
nes establecidas entre las profesiones parecian
promover un silencio mas sistémico.

Otros factores inhibidores de la voz fueron men-
cionados por las practicantes, a saber: disposicio-
nes individuales (no ser combativa); comporta-
miento del supervisor (falta de apertura, silencio
estratégico y contraindicacion); actitudes y per-
cepciones (impotencia y la percepcion del rol de la
practicante). La falta de voluntad de hablar puede
ser percibida como un sentimiento de inadecua-
cion: la voz se muestra arriesgada porque parece
equivocada o fuera de lugar (Detert & Edmondson,
2011). A veces, las practicantes, como es el caso de
Elsa, en la pasantia en servicio de atencién a la sa-
lud mental, relataron que no les parecia sensato
hablar sobre una determinada cuestién o en cierto
local: “Veo que suceden situaciones absurdas, pero
no siento que tenga derecho a hablar porque no me
corresponderia. Soy una practicante”.

Entrelas 40 situaciones en que las practicantes
tuvieron ideas, opiniones o preocupaciones rela-
cionadas al trabajo desarrollado en la pasantia,
25 fueron relatos sobre comportamientos de voz
v 15 sobre comportamientos de silencio. A partir
del estudio de Morrison (2014), con la inclusion de
la proposiciéon tedrica de Van Dvne et al. (2003),
se organizaron los antecedentes y resultados de
los comportamientos de voz y de silencio de las
practicantes (Figura 2). Todas las 25 situaciones
en que las practicantes expresaron su voz presen-
taron como motivo la orientacién hacia el otro, lo
que se considera, por lo tanto, voz prosocial. A su
vez, los relatos que trataban sobre la retencion de
ideas, opiniones o preocupaciones presentaron
los tres motivos diferentes, donde siete fueron
sobre silencio aquiescente, seis sobre silencio de-
fensivo y dos sobre silencio prosocial.

Las 15 practicantes narraron al menos una si-
tuacién de comportamiento de voz. Los relatos
de voz presentaron como motivo la orientacion
hacia el otro, basado en el sentimiento de coope-
racion, siendo todos, por lo tanto, comportamien-
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Figura 2

Antecedentes e resultados dos comportamentos de voz e de siléncio das estagidrias

Motivo

Desvinculado
De autoproteccion

Direccion del comportamiento

Equipo (18)
rabajador del equipo (13)
Ascendente (9)

Resultado para el trabajo

Ejemplos:

Orientado al otro

Voz (25) o silencio (15)

Voz prosocial (25)

Oportunidad Silencio aquiescente (7)

5 Cambio en el procedimiento
Cambio en el trabajo del colega
Resolucion de problemas
Ampliacién de la actuaciéon

Silencio defensivo (6)
Silencio prosocial (2)

devoz

Resultado personal

Exemplos:

Aprendizado
_’ D

Tipo de situacion

Ejemplos:

Idea de cambiar forma de contacto con usuarios
Sugerencia de cambio en actividades de trabajo
Informacion para otros trabajadores

Opinién sobre trabajo de compaiero de equipo

Felicidade
Seguranca

Sucesso

tos de voz prosocial. Las practicantes sugirieron
ideas constructivas de cambio para beneficiar el
trabajo, como la forma de contacto con los usua-
rios, tal como lo relatado por Conceicdo, durante
su pasantia en el servicio de atencion a la salud
mental: “Cuando haciamos visitas domiciliares
con la agente comunitaria, haciamos ese cambio.
Reflexionabamos sobre lo que haciamos, lo que
nos aproximaba y nos sentiamos mas comodas al
hablar sobre las cosas”.

La voz prosocial, segun Bastos et al. (2019a),
esta vinculada a una perspectiva positiva, en la
que el trabajador tiene la intenciéon de agregar
valor a la organizacion y ayudar a promover un
mejor ambiente laboral. Cuando fueron invitadas
a relatar situaciones en que se expresaron ideas,
opiniones o preocupaciones relacionadas a tra-
bajo desarrollado en la pasantia, es posible que el
comportamiento de voz haya sido entendido por
las practicantes a partir de esa perspectiva posi-
tiva, lo que no impide que situaciones de voces
defensivas y aquiescentes hayan sido vividas.

Otra forma de discriminar entre diferentes for-

mas de voz es examinar el contenido del propio
comportamiento: sobre qué las personas estan
hablando o callando (Brinsfield et al., 2009). A
pesar de la variedad de relatos, en muchas situa-
ciones de voz, las practicantes expresaron ideas
u opiniones teniendo como principal enfoque el
bienestar del usuario o paciente del servicio.

En cuanto a la conducta del silencio, las practi-
cantes narraron 15 situaciones en las que se retu-
vieron ideas, opiniones o preocupaciones relacio-
nadas al trabajo desarrollado en la pasantia. De
esas situaciones, 13 fueron de silencio aquiescen-
te o defensivo. Esos resultados corroboran el es-
tudio de Milliken et al. (2003), en el que los temas
sobre los que los trabajadores manifestaron no
haberse sentido a gusto para expresarse podian
ser vistos como malas noticias para el destinata-
rio del mensaje, lo que sugiere que hablar sobre
esos temas era considerado arriesgado y, muchas
veces, futil. Frente a ello, se entiende que asun-
tos percibidos como riesgosos pueden llevar a un
silencio defensivo y las cuestiones consideradas
futiles al silencio aquiescente.
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De las situaciones narradas, siete fueron cate-
gorizadas como silencio aquiescente. Las prac-
ticantes relataron que no presentaron sus ideas
por creer que hablar era inutil, poco probable en
marcar una diferencia, en valoraciones que no se-
rian capaces de causar impacto en una situacion,
como el caso de Leila, durante su pasantia en un
hospital: “Creo que hay un momento en que uno
debe pensar si una intromision es pertinente. Al
margen si es buena o mala, [sucede] mas en las
reuniones multidisciplinares vy con el equipo de
enfermeria. Ellos son muy cerrados”.

Con relacién al silencio defensivo, fue posible ob-
servar que las practicantes retuvieron informacion
como forma de autoproteccion, por temer que la
expresion de ideas fuese personalmente arriesgada.

“El equipo se demora en salir de la sede para ir
al campo y se atrasa. Eso es algo que me incomo-
da un poco. Porque creo que podriamos irnos mas
temprano. No dije nada. Me dio vergiienza. Solo
me callo” (Dandara, pasantia en proyecto social).

En contraste con el silencio defensivo, el silen-
cio prosocial fue identificado en situaciones en
las que las practicantes se abstuvieron de opinar
sobre la forma en que el equipo abordd el caso
en una reunion, con el argumento de ser un com-
portamiento estratégico en beneficio del trabajo
a mediano plazo.

Enlas situaciones relatadas, las practicantes di-
rigieron sus conductas de voz y silencio hacia: el
equipo de trabajo en su conjunto (18 situaciones);
otro trabajador del equipo, como un agente comu-
nitario, asistente social, enfermero, médico, nutri-
cionista (13 situaciones ); profesional de Psicolo-
gia, psicoéloga preceptora del servicio o psicéloga
profesora/supervisora (9 situaciones). Dirigir esos
comportamientos al equipo de trabajo apunta a
experiencias de actuacion profesional, que busca
transcender las tareas individualizadas de cada
profesion mediante un trabajo colectivo. Con re-
lacién al destino o sentido de los comportamien-
tos de voz v silencio, en los relatos se reafirmé la
importancia de la calidad de las relaciones con los
profesionales de la psicologia, entendidos como
los que representaban una comunicacion ascen-
dente, asi como la relevancia de espacios compar-
tidos con esos profesionales para promover com-
portamientos prosociales (de voz o silencio).

“Hablamos en el ambito de la orientacion,
nuestro espacio, el de la psicologia. Viene de no-
sotras esa dificultad de colocarnos en el espacio
mas colectivo del equipo. Estamos construyendo
unavia, la de tener nuestra reunion, la de las prac-
ticantes con la psicéloga” (Conceigao, pasantia en
servicio de atencion a la salud mental).

Ademas de la comunicacion ascendente, tam-
bién es necesario considerar la comunicacion la-
teral o entre pares. Ese clima de voz de los colegas
puede percibirse en el trabajo desarrollado con
las trabajadoras del Servicio Social, en el que las
practicantes perciben la calidad del intercambio
social con el equipo, realizada a través de la inte-
raccion entre los miembros.

“Ese trabajo se tiene que dar con el Servicio So-
cial todo el tiempo. El Servicio Social se encarga de
las atenciones. Pero lo que moviliza realmente al
paciente, ellos lo encaminan a la atencion psicolo-
gica. Nosotros retroalimentamos al servicio social
y ellos nos retroalimentan también. Entonces, es
un intercambio” (Fernanda, practica en hospital).

Por otro lado, ni siempre los trabajadores del
equipo son considerados como pares. En los rela-
tos, las practicantes afirmaron que hay profesio-
nes y ocupaciones que “tienen una voz mas pode-
rosa”, e indican una “jerarquia del conocimiento”
que, a veces, permite el uso de la voz solamente a
profesionales como médicos (cuando se trata del
area de salud), supervisores u orientadores (en el
caso de procesos de aprendizaje de la profesiéon) y
trabajadores de salud mas antiguos (al considerar
ala practicante como unarecién llegada en el am-
bito laboral). El poder que se les atribuye a esos
miembros del grupo de trabajo puede promover
el silencio de las practicantes, lo que dificulta la
comunicacion y produce un sentimiento de me-
nor inclusion (Costa et al., 2022). En otro estudio
en el Estado de Bahia, en Brasil, el sentimiento de
“no tener voz” también fue reportado por practi-
cantes de Psicologia, que percibian elementos de
vulnerabilidad en la experiencia de la funcién so-
cial del psicologo (Oliveira et al., 2019).

Ese resultado describe un contexto laboral en la
salud en el que el silencio parece estar constituido
por practicas profesionales permeadas por relacio-
nes de poder, que configuran contextos de trabajo
jerarquizados y conflictivos (Nepomuceno et al.,
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2021). En esos escenarios, la Psicologia se involucra
en negociaciones que conducen a la ocupacion de
espacios contradictorios de prestigio y sumision.

“Tener un otro saber y un saber yuxtapues-
to al otro. Creo que es una falacia decir que hoy
utilizamos una forma diferente de medicina. Hay
personas que tienen una voz mas potente. Creo
que aun nos queda mucho camino por recorrer”
(Lisiane, practicante en servicio de atencién a la
salud mental).

La premisa de objetivos compartidos en las
organizaciones de trabajo ignora la existencia
de intereses divergentes entre los trabajadores
dentro de una relaciéon de poder estructuralmen-
te desequilibrada, que dan forma a los resultados
de la voz y del silencio (Nechanska et al., 2020).

Ademas de las diferencias relacionadas con las

profesiones y ocupaciones que componen un
equipo, lo que situa a las participantes de este
estudio como representantes de la psicologia, las
estudiantes también destacaron la fragilidad del
papel de la practicante. Milliken et al. (2003) afir-
man que los trabajadores mas jovenes o sin expe-
riencia son propensos a ver como mas probables
los resultados negativos asociados a la expresion
de la voz, una vez que tienen relativamente poco
poder en la organizacioén, asi como temen la falta
de credibilidad para ser llevados a serio.

Es de destacar que el equipo de trabajo en su
conjunto fue objeto del comportamiento de voz o
silencio en 18 de las 40 situaciones. Satterstrom et
al. (2021) consideran que, en vez de un evento diadi-

Incluso cuando las personas que ocupan lugares
de mayor poder en las organizaciones no se com-
portan de una manera que sofocan activamente la
voz de los demas, las teorias implicitas de la voz
pueden impedir que algo importante sea compar-
tido, considerando que la supuesta asimetria de
riesgo-recompensa y el hecho de que son los indi-
viduos los que soportan el precio de la voz pueden
favorecer el silencio (Detert & Edmondson, 2011).

Por lo tanto, se destaca la importancia de pro-
mover oportunidades iguales de voz dentro de
equipo; de lo contrario, algunos miembros pueden
dominar las discusiones, limitando opiniones di-
vergentes y creando condiciones para conflictos en
lasrelaciones (Brvkman & O'Neill, 2020). La salud se
caracteriza por ser un campo que presenta una je-
rarquia de roles ocupacionales diferenciados en es-
pecializaciéon vy poder (Satterstrom et al., 2021). En
los trabajos de algunos equipos multidisciplinares,
en especial, compuestas por profesionales médi-
cos, los equipos fueron descritos por las practican-
tes como de alta disparidad de voz. De acuerdo con
Brvkman & O'Neill (2020), 1a alta disparidad de voz
se produce cuando algunos miembros en el equipo
dominan el discurso y los demas permanecen en
silencio, lo que supone que los trabajadores con-
tribuyen de manera variable. En la investigacion
realizada por esos autores, los ecqruipos con alta dis-
paridad de voz experimentaron mayor conflicto en
sus relaciones y, consecuentemente, menor rendi-
miento y satisfaccion del equipo, en comparacion
con equipos de baja disparidad de voz.

€O Unico, la voz es un proceso colectivo e interacti-
vo, en el que los trabajadores pueden ayudar a que
la voz de unos y otros sea escuchada para impactar
de manera positiva a sus equipos y organizacio-
nes. Las autoras argumentan que cuando una idea
se expresa publicamente en la presencia de otros
miembros del equipo, esta puede sobrevivir ade-
mas de su enunciado inicial por medio de la alianza
con otras personas. Los miembros del equipo, por
lo tanto, pueden ayudar (actuando como aliados)
a que las ideas expresadas superen la resistencia,
persistan en el tiempo y alcancen la implementa-
cion, en un proceso denominado por las autoras de
“cultivo de la voz”. En ese sentido, la comprension
de comportamientos de la voz y el silencio en equi-
pos va mas alla de la diada trabajador-lider (comu-
nicacion ascendente) o trabajador-colega (comu-
nicacion lateral), donde tales fendmenos destacan
como un complejo proceso colectivo.

Ademas de los factores que motivaron o inhi-
bieron las conductas de las practicantes, también
se analizaron los resultados de la voz y del silen-
cio relatados a partir de dos categorias propues-
tas por Morrison (2014): resultados para el trabajo
y resultados personales. Si bien en los relatos las
practicantes no enfatizaron los resultados de sus
comportamientos de voz y silencio, mencionaron
algunos resultados personales (aprendizaje, feli-
cidad, mas seguridad y éxito), asi como algunos
resultados relacionados al trabajo (cambios en los
procedimientos del trabajo, en el trabajo desarro-
llado por el colega, la resoluciéon de problemas v la
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ampliacion de la actuacion de las practicantes en
psicologia). Los comportamientos de voz y silencio,
por lo tanto, pueden producir consecuencias en di-
ferentes niveles (individual, grupal y organizacio-
nal), reafirmando suimportancia para el desarrollo
del desempeno en el trabajo, para la salud de los
trabajadores y destacando posibles contribuciones
para el proceso de formacion universitaria.

Conclusiones

Se entiende que el presente estudio contribuye con
la ampliacion de la comprension sobre los compor-
tamientos de voz y silencio al investigar esa tema-
tica entre estudiantes universitarias de psicologia
que actuaban en equipos multidisciplinares, v des-
cribian, en especial, factores que motivaron e inhi-
bieron sus conductas. Asimismo, como los estu-
dios en esa area siempre se enfocan en trabajadores
insertos en contextos de trabajo, se considera que
este estudio presenta una contribucion inédita al
abordar un area de interseccion entre la formaciéon
académica vy el mundo del trabajo.

En esa perspectiva, agrega elementos para la
discusioén sobre los procesos de aprendizaje pro-
fesional, abriendo espacio para una dimensién
quizas desatendida en la formacién universitaria.

Los resultados permitieron percibir la impor-
tancia atribuida a los profesionales de la psico-
logia, sea la psicdloga preceptora del servicio o
la psicéloga profesora/supervisora, entendidas
como lideres, en el proceso que lleva a los com-
portamientos de voz y silencio de las practican-
tes. Por lo tanto, las posibles intervenciones de-
ben abordar la relacién estudiante/ supervisora,
en el sentido de constituir procesos formativos
que estimulen el desarrollo de competencias
relacionadas a la expresion de la voz entre las
estudiantes, tan importantes para el ejercicio
profesional en equipos de trabajo. Ademas, es
necesario desarrollar y consolidar centros de for-
macioén para supervisoras, asi como para elaborar
politicas y practicas que involucre planificacion,
acompanamiento y evaluacion de las actividades
de supervision, atin poco desarrolladas en las uni-
versidades (Oliveira et al., 2022).

También es importante destacar el impacto de
las relaciones de poder, ejercidas en los ambien-
tes de trabajo descritos, en los comportamientos
de voz y de silencio. En ese sentido, la realizacion
de estudios sobre la disparidad de voz en equipos
de trabajo puede contribuir a la comprensiéon de
ese comportamiento, al considerar que, cuan-
do se distribuye de manera desigual entre los
miembros del equipe, la voz puede perjudicar su
funcionamiento (Brvkman & O'Neill, 2020), como
relatado por las practicantes, en aquellas situa-
ciones en las que algunas profesionales, en espe-
cial de medicina, integraban el equipo.

Frente alosresultados vinculados a los contex-
tos de practicas investigados, es posible plantear
las siguientes preguntas: iqué intervenciones
pueden ser desarrolladas con miras a promover
comportamientos de voz vy silencio deseables en
diferentes contextos de pasantia? ;Qué tipos de
voz vy silencio se deben promover? ;Con cuales
caracteristicas a nivel individual (practicante),
grupal (equipo multidisciplinar) y organizacional
(hospital, servicio de salud, proyecto social) se re-
lacionan la voz y el silencio? Esas preguntas nos
llevan a reflexionar sobre las implicaciones prac-
ticas de ese tipo de produccién de conocimiento,
en especial, en el que serefiere al papel de lideraz-
go v aladinamica de equipos multidisciplinares.

Se entiende que es necesario desarrollar futuras
investigaciones sobre voz y silencio que se centren
en las caracteristicas demograficas, considerando
que, como afirman Bell et al. (2011), determinados
grupos de identidad poseen diferentes legados his-
toricos de opresion e vias de resistencia. Después
de todo, las participantes de este estudio eran, en
su mayoria, negras y, por lo tanto, pertenecientes
a, por lo menos, dos grupos con legados histéricos
de opresioén y, potencialmente, con menos oportu-
nidades de expresion de voz.

Como reflexioén final, se considera que el proce-
so de formacién en psicologia, asi como en otros
cursos de formacioén universitaria, muchas veces
no proporciona espacios para dialogo con otros
sabe- res, presentandose la necesidad del desa-
rrollo de pasantias que prioricen el didlogo v la
actuacion interdisciplinar (Oliveira et al., 2019).
Esos espacios, a veces, se ofrecen solo en algunas
pasantias, como los relatados en esta investiga-
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cién, que llaman a la psicéloga en formacién a ex-
presar su voz o a permanecer en silencio al llevar
a cabo su trabajo en equipos multidisciplinares.
En ese sentido, es importante promover mas es-
pacios de formacion en ambientes colectivos e in-
terprofesionales, que reflejen larealidad del mun-
do del trabajo, marcado predominantemente por
actividades desarrolladas en grupos y equipos.
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