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La felicidad constituye hoy un problema de investigación científica 
con implicancias directas en la gestión del talento humano. Aquí se 
presenta un modelo de medición y gestión del bienestar laboral: el Ín-
dice Chamba 1.0, la primera escala psicométrica de satisfacción con 
el trabajo basada en estudios científicos en la cultura peruana, dise-
ñada para mejorar el rendimiento, el bienestar y el retorno. Además, 
se discuten las aplicaciones del modelo de gestión del bienestar en 
el desarrollo sostenible, específicamente en la minería. 
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La felicidad aparece hoy en día como 
una necesidad universal e intemporal; 

sin embargo, esta tendencia no se encuen-
tra presente en todas las culturas ni lo ha 
estado en toda la historia de Occidente. 
Stearns (2012) revisa la historia de la feli-
cidad y señala que en el siglo XVIII la ética 
protestante favorecía un comportamiento 
melancólico y austero; esta concepción 
fue cambiando con los valores surgidos 
durante la Ilustración y con los avances del 
confort entre las clases medias. En el siglo 
XIX, la ética de la nueva clase media pro-
puso que el trabajo debía ser una fuente 
de felicidad. Ya en la segunda década del 
siglo XX se consolidó la cultura de la felici-
dad. Stearns presenta también algunos 
datos ilustrativos: en 1926 se compuso la 
canción Happy Birthday, que se canta en 
países lejanos y tan disímiles como China 
y Arabia Saudita; en el año 1963 se inven-
tó la carita feliz: un círculo amarillo con dos 
ojos y una boca sonriendo.

Las sociedades en busca de la 
felicidad: un fenómeno cultural 
reciente

En nuestros días, la felicidad es un 
tema ampliamente consolidado en la cultu-
ra moderna. En una sola librería virtual, al 
buscar en ella la palabra happiness, se 
pueden hallar 30,519 títulos, los cuales 
van desde libros de autoayuda hasta estu-
dios científicos poco comprensibles para 
los lectores no especializados. Es una 
moda tan arraigada, que se lanzan invero-
símiles campañas publicitarias en las que 
se propone que el consumo de cierto tipo 
de productos y servicios será suficiente 
para alcanzar la felicidad.

En los primeros años del presente siglo 
encontramos una ciencia de la felicidad 
que se va consolidando en el ámbito aca-
démico. En junio del año 2000, se publicó 
el primer número del Journal of Happiness 
Studies, revista que, para el año 2011, 
contaba con un factor de impacto de 
1.875. Después, en la prestigiosa Annual 
Review of Psychology apareció el artículo 
On happiness and human potentials: A re-
view of research in well-being (Ryan & 

Deci, 2001). La Oxford University Press 
publicó, por otra parte, una de las más ri-
gurosas compilaciones sobre el tema: The 
science of well-being (Huppert, Baylis & 
Keverne, 2005). Y en el año 2009 apareció 
el famoso informe Stiglitz (Stiglitz, Sen & 
Fitoussi, 2009), encargado por el presiden-
te francés Nicolás Sarkozy; en este docu-
mento se promovía la idea de que los go-
biernos deben orientar su gestión no 
solamente hacia el desarrollo económico, 
sino también, a lograr un mayor bienestar. 

En el año 2012, la Organización de las 
Naciones Unidas propuso la necesidad de 
un nuevo paradigma económico que se ba-
sara en la felicidad y el bienestar (United 
Nations, 2012). En la misma dirección, ese 
mismo año se publicó el reporte de la Co-
misión para el Estudio y la Promoción del 
Bienestar en América Latina (Rojas et al., 
2012).

Así, en los últimos años, la economía, 
las ciencias sociales y la política interna-
cional han ido centrando su atención en el 
estudio de la felicidad, más precisamente, 
en el estudio del bienestar subjetivo, y ello 
tendrá consecuencias importantes en mu-
chos ámbitos. El presente artículo se ocu-
pará de sus implicancias en la gestión y el 
desarrollo social.

Bienestar subjetivo, 
necesidades y cultura

Un primer paso para comprender el bienes-
tar es identificar cuáles son las necesidades 
que, en un determinado grupo, se asocian 
con la felicidad. Si bien se ha estimado que 
las necesidades son de carácter universal, 
los autores aún no se ponen de acuerdo so-
bre cuáles de ellas pueden ser consideradas 
universales. Más aún, estudios realizados 
en diferentes contextos han encontrado que 
existen necesidades diferentes y hasta 
opuestas en distintas culturas. El segundo 
paso para comprender en qué consiste el 
bienestar es analizar si las necesidades de 
una cultura se asocian efectivamente de for-
ma positiva o negativa con la felicidad. Por 
ejemplo, Kasser y Ryan (1993) encuentran 
que las motivaciones económicas son cen-
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menor de 5% (95% IC ± 4.37%). La técnica 
del análisis factorial confirmatorio brindó, 
por su parte, una solución de cuatro facto-
res de necesidades [chi2 (48, N = 500) = 
62.8, p = .073, CFI = .987, RMSEA = 
.025]: Sentirse bien, Un buen lugar para 
vivir, Estatus, y Familia (Yamamoto, 2010). 
Sentirse bien es prácticamente una pará-
frasis de la satisfacción y está compuesto 
por tres indicadores: autoestima, salud, y 
amar y ser amado. Un buen lugar para vivir 
tiene como indicadores un ambiente limpio 
y bonito, que sea seguro —es decir, sin vio-
lencia ni delincuencia— y un buen vecinda-
rio. El Estatus está conformado por tener 
buena ropa, movilidad apropiada y buena 
apariencia física. Finalmente, el factor Ho-
gar está compuesto por la vivienda, sus 
enseres y los hijos. Para las personas jóve-
nes, los hijos no aparecen como un indica-
dor: el hogar está conformado, entonces, 
por la vivienda y sus enseres. 

trales en la cultura estadounidense, y que 
las personas con una alta motivación de 
esta naturaleza logran menores niveles de 
bienestar y de salud mental, además de pa-
decer más desórdenes de comportamiento. 
Resulta fundamental, entonces, compren-
der las necesidades locales y no extrapolar 
aquellas que provienen de teorías foráneas, 
especialmente las de carácter económico, 
que han sido consideradas como negativas 
en relación con el bienestar.

En el caso específico de Lima Metropo-
litana, para identificar las necesidades cul-
turalmente relevantes se hizo un estudio, 
que partió de 254 entrevistas con alternati-
vas de respuesta abierta, entre diferentes 
grupos representativos de la ciudad. El 
análisis de contenido de estas entrevistas 
llevó al diseño de una batería psicométrica 
de bienestar, que se aplicó a una muestra 
de 502 participantes utilizando un mues-
treo probabilístico polietápico, con un error 
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Trabajo, bienestar y 
rendimiento

La satisfacción laboral constituye un tema 
central en la gestión del talento humano. 
Anualmente se invierten grandes recursos en 
su medición, así como en la implementación 
de programas —basados en las mediciones 
diagnósticas— orientados a mejorarla. 
Como se ha señalado anteriormente, el pri-
mer paso para medirla es identificar las nece-
sidades en su contexto (Yamamoto & Feijoo, 
2007), algo que ya se hizo en Lima.

¿Se vive para trabajar o se trabaja para 
vivir? Si bien es obvio que se trabaja para vi-
vir, la gestión de recursos humanos ha estado 
marchando, sin darse cuenta, en dirección 
contraria. Si se vive para trabajar, entonces, 
aumentar la satisfacción con el trabajo me-
joraría el bienestar y el desempeño; en 
cambio, si se trabaja para vivir, aumentar la 
satisfacción con la vida mejoraría el bienes-
tar y el desempeño. En la práctica, con la 
expectativa de mejorar el rendimiento, se 
suele evaluar la satisfacción y el clima labo-
ral. Si se trabaja para vivir, el camino es cen-
trar la gestión en el impacto que el trabajo 
tiene en la sensación de encontrarse satisfe-
cho con la vida. Esta idea, denominada “hipó-

tesis de la relación invertida del trabajo y el 
bienestar” (Yamamoto, 2012), cuenta, ade-
más, con un sustento empírico consistente.

Iaffaldano y Muchinsky (1985) efectua-
ron un metanálisis de 74 estudios empíri-
cos, los cuales sumaban una muestra de 
12,192 participantes. Hallaron que la corre-
lación entre la satisfacción laboral y el des-
empeño era relativamente baja, por lo que 
sugirieron que era ilusoria, es decir, aparen-
temente lógica e intuitivamente correcta, 
pero inexistente en la práctica. Más aún, se 
ha llegado a sugerir que la relación entre la 
satisfacción laboral y el desempeño no 
debe considerarse un área importante de 
investigación (Roznowski Hulin, 1992). Si 
bien esta afirmación puede considerarse 
como radical, dada la evidencia empírica se 
debe reconsiderar el vínculo entre la satis-
facción laboral y el rendimiento (Judge, 
Thoresen, Bono & Patton, 2001). 

Numerosos estudios sugieren que existe 
una buena relación entre la satisfacción con 
la vida y el rendimiento (Wilcove, Schwerin & 
Kline, 2009), de forma coherente con la hipó-
tesis de la relación invertida del trabajo y el 
bienestar. Esta relación es de moderada a 
alta, según un metanálisis efectuado con 
111 muestras independientes (Ford, Cera-
soli, Higgins Decesare,  2011). Erdogan, 
Bauer, Truxillo & Mansfield (2012), a partir 
de una revisión de la literatura y de un meta-
nálisis, concluyen que la satisfacción con la 
vida es fundamental para estudiar el traba-
jo. En el Perú, Alcócer (2010) investigó la 
relación entre la satisfacción con la vida, la 
satisfacción con el trabajo y la calidad del 
servicio. Encontró una correlación positiva y 
significativa entre la primera y la tercera, 
mas no así, en cambio, entre las dos últi-
mas. También en el Perú, Raysha Fernán-
dez, en un estudio en proceso, halla una 
correlación positiva y significativa entre me-
didas de satisfacción con la vida y medidas 
objetivas de rendimiento, pero no ocurre lo 
mismo entre el clima laboral y las medidas 
objetivas de rendimiento (comunicación 
personal). Todo esto sugiere lo que la sabi-
duría popular señala con claridad: no se vive 
para trabajar, se trabaja para vivir. Así, lo 
importante es estar satisfecho con la vida, y 
ello influirá en el rendimiento laboral, así 
como en el bienestar.

Iaffaldano y Muchinsky 
(1985)	hallaron	que	
la correlación entre la 
satisfacción laboral 
y el desempeño era 
relativamente baja, 
por lo que sugirieron 
que era ilusoria, es 
decir, aparentemente 
lógica e intuitivamente 
correcta, pero 
inexistente en la 
práctica.
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de las cuatro necesidades encontradas 
para Lima Metropolitana (Yamamoto, 
2010). Los indicadores de necesidades 
fueron formulados en relación con el im-
pacto del trabajo en la satisfacción con la 
vida. Por ejemplo, el indicador de satis-
facción con la vida “Autoestima, sentirme 
apreciado como persona” se expresó de 
la siguiente manera: “Mi trabajo actual 
ayuda a mi autoestima, a sentirme apre-
ciado como persona”. Se eliminaron indi-
cadores de la escala de satisfacción con 
la vida que difícilmente podrían recibir 
una contribución desde el trabajo. Tal fue 
el caso del indicador “buena apariencia 
física”, que fue eliminado, dado que es di-
fícil que el trabajo contribuya a mejorar la 
apariencia física. Se podría especular que 
con el dinero ganado se puede mejorar la 
apariencia, incluso recurriendo a la ciru-
gía estética; sin embargo, el camino infe-
rencial es muy largo y generaría ruido en 
la estructura psicométrica de la prueba. 
De esta forma, se desarrollaron indicado-
res para cuatro factores de la escala “Se 
trabaja para vivir”:

•	Chamba	y	sentirse	bien
•	Chamba	y	buen	lugar	para	vivir
•	Chamba	y	estatus
•	Chamba	y	hogar
Se aplicó una prueba piloto de la escala 

con el fin de evaluar la comprensión de las 
preguntas, incluyendo a los grupos labora-

La satisfacción con la vida está vincula-
da con muchos factores adicionales al tra-
bajo. Las relaciones con la familia y los ami-
gos, además de la salud, son solo algunos 
ejemplos. Esto sugiere que la relación entre 
hallarse satisfecho con la vida y el rendi-
miento se halla sujeta a factores externos al 
trabajo; sin embargo, como encontraron 
Ford et al. (2011), el tamaño del efecto de 
esta relación puede ser de moderado a alto. 
Con el fin de afinar el análisis del impacto 
del trabajo en la satisfacción con la vida, es 
importante desarrollar una escala que lo 
evalúe; esta identificaría aquellos aspectos 
de la satisfacción con la vida en los cuales la 
gestión de recursos humanos pueda lograr 
un efecto mejorando el rendimiento y la ca-
lidad de vida del trabajador. Esta escala ha 
sido desarrollada recientemente y se deno-
mina Índice “Chamba”.

El índice “Chamba 1.0”: la 
medición de la satisfacción y 
del trabajo tomando en cuenta 
la cultura local

La escala “Se trabaja para vivir”

El índice “Chamba”cuenta con dos esca-
las. A la primera se le denomina “Se traba-
ja para vivir” y fue construida sobre la base 
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les que tenían un nivel educativo más bajo 
y menor capacidad de comprensión verbal. 
Este punto es importante, ya que se sue-
len aplicar pruebas de origen foráneo cu-
yas preguntas no son entendidas por los 
evaluados. A manera de ejemplo, el ítem 
“Es importante tener una vivienda apropia-
da” fue reemplazado por “Es importante 
tener cuarto o casa”, pues el grupo de me-
nor instrucción no había comprendido la 
versión original. La segunda, como es con-
creta, es entendida por todos los grupos. 
Se aplicó la prueba piloto a una muestra 
de 324 participantes, y se confirmaron sus 
adecuadas propiedades psicométricas 
[chi2 (21, N = 325) = 30.5, p = .082, CFI 
= .981, RMSEA = .037].

La estructura final de los cuatro facto-
res quedó de la siguiente manera:

•	Chamba	y	sentirse	bien.	Tiene	tres	indi-
cadores: a) trabajo y buenas relaciones 
con los seres queridos, b) el trabajo 
ayuda a la autoestima, y c) el trabajo 
ayuda a hacer lo que a uno le gusta.

•	Chamba	y	buen	lugar	para	vivir	cuen-
ta con dos indicadores: a) el trabajo 
permite vivir en un lugar limpio y boni-
to, y b) el trabajo permite vivir en un 
barrio con buenos vecinos.

•	Chamba	y	estatus	está	definido	por:	
a) el trabajo permite tener buena 
ropa, y b) el trabajo permite contar 
con movilidad apropiada.

•	Chamba	y	hogar	está	compuesto	por:	
a) el trabajo permite tener vivienda, y 
b) el trabajo permite la educación de 
mis hijos. En el caso de personas sin 
hijos, “educación para mis hijos” se re-
emplaza por “enseres 
domésticos”(Yamamoto, 2012). 

La escala “Chamba es chamba”

El Índice “Chamba” cuenta con una se-
gunda escala: “Chamba es chamba”. Se 
trata de una escala de satisfacción con el 
trabajo que considera los indicadores cul-
turales limeños aplicados al trabajo. En 
párrafos anteriores se había sustentado 
que, más que medir la satisfacción laboral, 

se debía medir el impacto que tiene el tra-
bajo en la satisfacción con la vida; sin em-
bargo, resulta importante considerar, de 
forma adicional, la satisfacción con el tra-
bajo. En primer lugar, como su nombre lo 
indica, chamba es chamba, es decir, el tra-
bajo en sí es importante para los peruanos. 
En segundo lugar, existe evidencia de que 
la combinación de la satisfacción con la 
vida y de la satisfacción con el trabajo me-
jora la predicción del rendimiento (Jones, 
2006; Wilcove et al., 2009).

El desarrollo de la escala “Chamba es 
chamba” partió de dos factores de necesi-
dades: “Sentirse bien” y “Un buen lugar 
para vivir”. La primera es una necesidad 
surgida en Lima Metropolitana. La segun-
da ha aparecido no solo en Lima y en el 
Perú, sino también en estudios realizados 
en países tan lejanos como Bangladesh y 
Tailandia (Yamamoto, 2008). Sus equiva-
lentes laborales serían: “Sentirse bien en 
el trabajo” y “Un buen lugar para traba-
jar”. Aplicando la misma metodología de 
prueba piloto y de validación seguida en la 
escala “Se trabaja para vivir”, se encontró 
evidencia confirmatoria con propiedades psi-
cométricas muy buenas [chi2 (8, N = 324) = 
11.14, p = .194, CFI = .990, RMSEA = 
.035]. “Sentirse bien en el trabajo” está 
compuesto por: “salir adelante”, “trabajar 
en lo que le gusta” y “buena salud”. “Un 
buen lugar para trabajar”consta de los indi-
cadores: “un ambiente de trabajo limpio y 

Cuando la importancia de la 
necesidad es estadísticamente 
mayor que la percepción de 
su logro, se llega al estado 
de insatisfacción. Cuando 
la percepción de logro de la 
necesidad es significativamente 
mayor que la importancia de la 
necesidad, se alcanza el estado 
de satisfacción. 
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bonito”, “capacitación para trabajar bien” y, 
finalmente, “compañeros organizados y 
cordiales” (Yamamoto, 2012).

La satisfacción subjetiva con el trabajo

El índice de satisfacción subjetiva con la 
vida es un modelo que evalúa la importan-
cia de una necesidad para un individuo y la 
contrasta estadísticamente con su percep-
ción de logro (Yamamoto, Feijoo & Lazarte, 
2008). Cuando la importancia de la necesi-
dad es estadísticamente mayor que la per-
cepción de su logro, se llega al estado de 
insatisfacción. Cuando la percepción de 
logro de la necesidad es significativamen-
te mayor que la importancia de la necesi-
dad, se alcanza el estado de satisfacción. 
Cuando no hay diferencias estadística-
mente significativas entre la necesidad y la 
percepción de su logro, se observa el esta-
do de equilibrio.

El Índice “Chamba”, en cada una de sus 
escalas, tiene preguntas acerca de la im-
portancia de la necesidad y de su percep-
ción de logro. Esto permite calcular el índi-
ce de satisfacción subjetiva “Se trabaja 
para vivir” y el índice de satisfacción sub-
jetiva “Chamba es chamba”. Este enfoque 
tiene la ventaja de autovalidar la importan-
cia de la necesidad. Por ejemplo, si a un 
colaborador joven no le interesa tener hi-
jos, y no tiene hijos, su satisfacción subje-
tiva será de equilibrio. En un índice normal, 
aparecería como baja, lo cual, en el caso 
mencionado no tiene sentido porque no es 
una meta importante para la persona eva-
luada. Asimismo, es un índice que muestra 
el contraste entre la expectativa y la per-
cepción de logro utilizando un contraste 
estadístico, una prueba T o un contraste 
de Wilcoxon, según la distribución de la 
muestra, sea esta normal o no paramétri-
ca. Ello constituye una importante ventaja 
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frente a los índices referenciales, mediante 
los cuales se expresan las diferencias en 
una escala, por ejemplo del 1 al 5. En di-
chas escalas, un 4 es un puntaje circuns-
tancialmente alto, pero estadísticamente 
no brinda información acerca de la satis-
facción o la insatisfacción.

El índice de satisfacción subjetiva con el 
trabajo permite identificar nichos de necesi-
dades insatisfechas en los colaboradores. 
Se pueden diseñar planes para satisfacer 
esas necesidades, con el consecuente au-
mento en la motivación. Asimismo, al detec-
tar acciones que no redundan en ninguna 
necesidad importante, el índice permite eva-
luar el retorno de la inversión en beneficios. 
El índice “Chamba” es una herramienta 
de gestión en una relación gana-gana: el 
colaborador aumenta su satisfacción y la 
organización maximiza el retorno de la in-
versión que hace en desarrollo humano y 
productividad.

En suma, el índice “Chamba” es una es-
cala psicométrica construida para el colabo-
rador limeño. Cuenta con dos escalas: “Se 
trabaja para vivir” y “Chamba es chamba”. 
Ambas tienen buenas propiedades psico-
métricas y cuentan con un índice estadísti-
co de satisfacción subjetiva; constituyen, 
además, una importante herramienta de 
gestión, puesto que permiten dirigir la in-
versión de recursos humanos hacia donde 
exista mayor retorno para el bienestar del 
colaborador y la productividad. Es un instru-

mento que ha pasado por los estándares de 
escalas de medición más elevados y es de 
libre uso.

Bienestar subjetivo y 
desarrollo sostenible: minería, 
desarrollo económico e 
infelicidad

En los párrafos previos, se ha discutido 
cómo un enfoque de bienestar puede lle-
var a la mejora de la calidad de vida en 
las organizaciones, al incremento de la 
productividad y a la optimización del re-
torno de la inversión en beneficios. El 
mismo principio se puede aplicar al desa-
rrollo social. La relación entre minería y 
el conflicto social es un ejemplo de cómo 
el desarrollo económico que no conside-
ra el bienestar subjetivo lleva a la infeli-
cidad de las comunidades en el área de 
influencia minera. Más aún, conduce a 
un conflicto social en una relación pier-
de-pierde que alcanza consecuencias fa-
tales y de inestabilidad nacional.

La minería trae consigo ingentes recur-
sos económicos directos e indirectos. En-
tonces, ¿por qué a la minería se le asocia 
sistemáticamente con el conflicto y la re-
ducción de la felicidad? El punto de partida 
del análisis del bienestar, como se ha se-
ñalado anteriormente, es la identificación 
de las necesidades. Contar con un buen 
lugar para vivir es una necesidad importan-
te que se ha encontrado en todo el Perú 
(Yamamoto, 2011a). En el ámbito nacional, 
mantiene los mismos indicadores que para 
el caso de Lima: un lugar limpio y bonito; 
un lugar seguro, sin violencia ni delincuen-
cia, además de un buen vecindario. El aná-
lisis del impacto de la minería en cada uno 
de estos indicadores puede esclarecer su 
efecto en el bienestar y sus implicancias 
en el conflicto social.

En cuanto a vivir en un lugar limpio y 
bonito, la minería cambia el paisaje de las 
ciudades bajo su influencia. Sitios tradicio-
nales y bucólicos se han convertido en pai-
sajes industriales con entornos contamina-
dos. Un ejemplo es La Oroya. En cuanto a la 
seguridad, es decir, que no exista violencia ni 

El índice de 
satisfacción subjetiva 
con el trabajo permite 
identificar nichos 
de necesidades 
insatisfechas en los 
colaboradores.
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delincuencia, se observa que un pequeño 
pueblo en donde todos los habitantes se co-
nocen y la mayoría de ellos tienen vínculos 
familiares se trastoca con la llegada de la mi-
nería. En la percepción de los habitantes 
de las zonas de influencia minera, apare-
cen los vicios, las discotecas, los locales 
de videojuegos, los prostíbulos y aumenta 
la delincuencia (Mario Ramírez, comunica-
ción personal). Cajamarca es un ejemplo. 
En relación con un buen vecindario, el ter-
cer indicador de “Un buen lugar para vivir” 
es un barrio en donde se practican la co-
operación y la ayuda mutua. Lo poco que 
se posee se comparte, y cuando alguien 
tiene un poco más de fortuna, mantiene un 
perfil bajo para no hacer sentir mal a los 
otros. La llegada de la minería trae ingre-
sos fuera de los límites de lo imaginable 
para una comunidad tradicional. Dado que 
estos ingresos no son para todos, los no 
beneficiados sentirán que es injusto que 
ellos no obtengan lo mismo. Por su parte, 
quienes sí se benefician sentirán, en lo 
subjetivo, que en su rededor se gesta mu-
cha envidia. Y en lo objetivo, recibirán 
mucha presión para compartir lo que tie-
nen con los otros. Esto puede llevar a que 
estos finalmente decidan migrar, lo que 
genera un desarraigo para los migrantes y 
un doble vacío para los que se quedan: se 
va la fuente de ayuda y se rompe el siste-
ma ancestral de ayuda mutua. Se trata de 
una crisis social y de valores.

Todo esto lleva a un deterioro de la au-
toestima, importante indicador de bienes-
tar. Sentirse apreciado de forma incondi-
cional se asocia positivamente con ella. Por 
el contrario, en la dinámica social que trae 
la minería, el poblador que no fue benefi-
ciado directamente (que estadísticamente 
constituye la masa crítica social en las zo-
nas de influencia minera) reduce su auto-
valoración por comparación social. Esta si-
tuación empeora con el trato que suele 
recibir del representante minero, que pue-
de ser despectivo-déspota o condescen-
diente. La autoestima sigue bajando hasta 
alcanzar el ámbito de la exclusión social. En 
este terreno, existe evidencia de que las 
personas activan automáticamente un sis-
tema de amortiguación emocional, pierden 
la empatía y desarrollan una combinación 
de cognición cerrada y afectos negativos 

de resentimiento (MacDonald & Leary, 
2005), algo que constituye el cóctel cere-
bral idóneo para la reacción beligerante 
(Yamamoto, 2011b).

La situación es aun más compleja. A pe-
sar de todos estos efectos negativos en el 
bienestar, la mina constituye un recurso 
fundamental para la necesidad de moderni-
zación en la región andina. Así, surge una 
relación ambivalente, de amor y odio hacia 
la mina: todos se quejan de ella, pero en el 
fondo todos quisieran que sus hijos —o 
ellos mismos incluso— trabajen allí (Cha-
lán, 2010).

Así, el bienestar desaparece para dar 
paso al conflicto social. La idea inicial de 
que los grandes ingresos económicos “a la 
región” elevarían el bienestar deja de tener 
sentido. La inserción minera, aunque en el 
fondo deseada, se ejecuta de una forma 
que innecesariamente genera malestar y la 
consecuente beligerancia. Incorporar el en-
foque del bienestar no solamente es una 
prioridad de desarrollo social, es un impe-
rativo para la seguridad nacional y para ga-
rantizar las condiciones sociales requeridas 
para el crecimiento económico del país.

En consecuencia, el desarrollo social 
debe partir de la comprensión de las nece-
sidades locales, de forma análoga a lo sus-
tentado en el caso del bienestar y el traba-
jo. Se debe canalizar el ingreso de la 
minería en el contexto local, no solamente 
observando las normas ambientales, sino 
también teniendo en cuenta su impacto 
psicosocial en el bienestar. Esta inserción 
estratégica de la minería debe darse tanto 
en el ámbito de la prevención, como en el 
ámbito del diseño de proyectos sociales. 
Lo más paradójico de este tema es que la 
implementación de estas ideas es relativa-
mente fácil y relativamente económica. No 
solamente hay que evitar el derrame de 
mercurio, sino también el derrame de los 
prejuicios y de la discriminación, factores 
“suaves” que, a la larga, pueden poner en 
riesgo toda la operación minera.

Los programas sociales que forman 
parte de la inversión de los fondos mineros 
también deben ser objeto de una revisión 
estratégica desde la perspectiva del bien-
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estar. Un ejemplo está en los programas de 
apoyo a las iniciativas individuales, como 
las ubicuas piscigranjas de truchas, las 
cuales pueden constituir una inversión para 
el conflicto. Por diferentes razones, posi-
blemente vinculadas a estructuras cogniti-
vas sobre el trabajo y barreras psicosocia-
les de entrada a los mercados, estos 
proyectos son exitosos solamente en algu-
nas pocas familias. Esto produce un dete-
rioro de la autoestima de la mayoría de fa-
milias, dado que estas son muy sensibles a 
las experiencias comparativas de fracaso. 
Consecuentemente, la autoestima colecti-
va se reduce, con lo cual aumenta la per-
cepción de exclusión social, lo que favorece 
la cognición y la emoción hostil, insumo 
principal del conflicto. Las pocas familias 
exitosas en la empresa, si hay alguna, sen-
tirán la presión de la envidia, con lo cual 
podrán reaccionar de forma defensiva: más 
inversión de fondos para el desarrollo so-
cial destinados a alimentar el conflicto. De 
forma opuesta, se debe invertir en proyec-

tos que incidan directamente en la autoes-
tima colectiva, a través del fortalecimiento 
del bien común.

Bienestar, sostenibilidad  y 
desarrollo social

Un modelo técnico de bienestar y desarro-
llo social, basado en un diagnóstico de ne-
cesidades que lleve a un plan estratégico 
de prevención del conflicto y promoción del 
bienestar, no solamente es aplicable en el 
ámbito minero. Puede también explicar por 
qué los proyectos de desarrollo —tanto gu-
bernamentales como aquellos que lleva a 
cabo la cooperación internacional— tienen 
una tasa baja de sostenibilidad. Cada caso 
de desarrollo tiene su propia explicación y 
debe ser analizado desde un diagnóstico y 
un análisis ad hoc; sin embargo, a manera 
de generalización ilustrativa, se puede ob-
servar cierto patrón: el de desconocer las 
necesidades y los valores de las comunida-
des beneficiarias, con la imposición de 
aquellos que son propios de los agentes de 
desarrollo o de sus patrocinados. General-
mente se implantan proyectos inspirados en 
la necesidad de autonomía y el valor del in-
dividualismo, banderas de la sociedad mo-
derna e infeliz. Estos chocan con culturas de 
un elevado bienestar, sustentadas en la ne-
cesidad de sentirse bien dentro de una bue-
na comunidad, y conducidas por el valor del 
colectivismo y el bien común. El choque en-
tre las necesidades locales y la oferta de 
desarrollo generará confusión y frustra-
ción, el conflicto axiológico y el enfrenta-
miento social. El enfoque del bienestar, 
basado en un diagnóstico de necesidades 
y valores, tiene un enorme potencial para 
el desarrollo social: con ello, será posible 
elevar el nivel de bienestar, optimizar el 
retorno en la inversión social y prevenir el 
conflicto social. 

Se debe canalizar 
el ingreso de la 
minería en el contexto 
local, no solamente 
observando las 
normas ambientales, 
sino también teniendo 
en cuenta su impacto 
psicosocial en el 
bienestar. 
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