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Resumen & palabras claves

En el marco de una intervencion practica universitaria, son diversos los pliegues que
se superponen en el desarrollo de la tarea. Sistematizar una experiencia implica optar por
una metodologia que visibiliza las intersecciones dadas en un determinado campo de
investigacion entre €l mismo como objeto de estudio, sus actores, el proceso, las demandas

y nuestra propia implicacion.

Por su caracter, el abordaje sobre la intervencién en cuestion sera mediante la mirada
de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, analizando dimensiones que emergieron
del entorno de trabajo, la organizacién, las Condiciones y medio ambiente del trabajo
(CyMAT) y los Riesgos psicosociales. Como se ponen en juego estas aristas y su influencia
en la subjetividad de las y los trabajadores involucrados en la organizacion abordada, son
también elementos a contemplar con el objetivo de contribuir a la reflexién teérica, empleando
conocimientos generados directamente de las experiencias en campo y contrastados con la

literatura seleccionada.

Inconvenientes en el relacionamiento interpersonal, falta de capacitacion,
problematicas vinculadas a la burocracia y sobrecarga de trabajo posiblemente derivada al
ausentismo; son puntos recurrentes observados en la intervencion sistematizada. Una
investigacion que fue concretada en el seno de una organizacion de tipo burocratica mediante
la puesta en marcha de casi un centenar de acciones entre entrevistas semi dirigidas, talleres

y grupos de discusion, entre otras instancias.

Palabras clave: sistematizacibn de experiencia, organizacion del trabajo, riesgos

psicosociales



Introduccién

Una sistematizacion de experiencia, como teoria que sienta sus bases en la década
de 1980 en el &mbito de los procesos de ensefianza y aprendizaje universitarios, implica una
modalidad de produccién de conocimiento empirico interpretando criticamente una
experiencia partiendo de su delimitacion y reconstruccién, posibilitando posteriormente su
analisis. La sistematizacibn de experiencia, segun Jara (2020), procura “producir
conocimientos y aprendizajes significativos que posibilitan apropiarse de los sentidos de las
experiencias, comprenderlas teéricamente y orientarlas hacia el futuro con una perspectiva

transformadora”.

Observando con detenimiento la l6gica de los procesos acaecidos en la experiencia,
se bhuscara extraer conocimientos particulares mediante la concrecién de etapas que van
desde la recuperacion histoérica de la experiencia, su interpretacion critica, y por altimo, su
conceptualizacion desde ciertos marcos tedrico referenciales (Jara, 1994). El marco teérico
sera dado por distintos autores procedentes de la Psicologia de las Organizaciones y el
Trabajo (POT).

Como parte de las caracteristicas de una sistematizacion de experiencia se encuentra
la valorizacién de los saberes de las personas que son sujetos de las experiencias y el foco
puesto en no reducir el proceso a una narracién de acontecimientos, ordenando o clasificando

tipos de experiencias. Todo ello es sélo una base para realizar una interpretacion critica.

Objeto

Delimitar el objeto a sistematizar implica dar el paso fundacional del proceso de
sistematizacion. Seré también éste item uno de los principales desafios del presente trabajo.
Consideraciones éticas que se abordaran mas adelante, permiten solo dar cuenta que se esta
ante una intervencion préctica universitaria en el marco de una institucion de tipo burocratica.
Por periodo temporal a delimitar se comprenderd el desarrollo de un semestre lectivo
concretando acciones de campo tendientes a investigar, relevando informacion,

principalmente.



Objetivos

Para definir el objetivo es necesario proyectar la utilidad de tal empresa. Planear el
Jpara qué? realizar esta sistematizacion en particular. Sin hacer caso omiso a las limitaciones
gue se dejan ya entrever, habiendo participado en la experiencia en primera persona e
identificando cimientos tedricos del mundo POT como fortalezas: como objetivo de la presente
sistematizacion se propone contribuir a la reflexiébn teérica empleando conocimientos
generados directamente de las experiencias en campo. Oscar Jara, sociologo peruano y
autor de referencia en sistematizaciones, afirma que el objetivo antes delineado “permite
aportar un primer nivel de teorizacién que ayuda a vincular la practica con la teoria” (Jara,
2020).

Marco tedrico ejes que se utilizaran en el andlisis

Por ejes se entiende la definicion de aspectos centrales de la experiencia que se
interesa sistematizar, un nivel superior de precision que dara lugar a un recorte operativo
donde posicionar la atencién. Con el propésito de evitar la dispersion en el andlisis y mejorar
la reflexion critica, el hilo conductor, los marcos tedricos ejes a emplear, giraran en torno al
Trabajo, la Organizacién, las Condiciones y medio ambiente del trabajo (CyMAT) y los

Riesgos psicosociales.

El trabajo

Antes de proceder en la sistematizacidén, es necesario presentar algunos conceptos
claves, como el de trabajo, una nocién que puede ser entendida como contextual, es decir,

su definicién varia conforme lo hacen las distintas culturas en el marco del devenir historico.

Desde la teoria social critica que se inicié con la obra de Marx, se permite dimensionar
al trabajo humano como agente liberador, emancipatorio, factible de autorrealizacién y por lo
tanto de satisfaccion y bienestar laboral, més alla de un mero instrumento de subsistencia y
obligacion ética-moral, que incide favorablemente en los trabajadores (Noguera, 2002). Este
autor define cuatro ejes tedricos o conceptuales que sirven para clasificar y estudiar las
diversas posturas teéricas respecto al trabajo. El primero de ellos, el eje valorizacion versus
desprecio del trabajo, refleja las visiones contrapuestas que dominaban, respectivamente, en

las sociedades modernas y en las antiguas. Contrapuesto al desprecio, encontramos la



glorificacion del mismo, constituyéndolo en fuente de todo bien y de todo progreso humano,

discursos que inspiraron la moderna «ética del trabajo» del capitalismo industrial.

El concepto amplio versus concepto reducido de trabajo es otro de los ejes sefialados
por Noguera (2002). El concepto amplio de trabajo considera que una actividad laboral puede
tener recompensas intrinsecas a la misma, y que, por tanto, el trabajo no necesariamente
consiste en una actividad pura y exclusivamente instrumental, sino que puede tener en ella
misma su propio fin. Un concepto reducido de trabajo seria aquél que sélo considera posibles
recompensas extrinsecas a la actividad en cuestion (dinero, supervivencia, reconocimiento
social, salvacién religiosa, etc.). Segun el concepto reducido, el trabajo es una actividad
puramente instrumental, que no puede dar lugar a autorrealizacién personal alguna y que
supone necesariamente una coercion para la libertad y la autonomia del ser humano. En un
concepto amplio, se puede considerar el trabajo no s6lo como produccién instrumental de
valores de uso, sino también, al mismo tiempo, como medio de solidaridad social y de
autorrealizacion personal. El concepto reducido sélo podria considerar el trabajo bien como
accion instrumental destinada a la produccion de valor de uso, o bien como deber social o
disciplina coercitiva; en ambos casos, el concepto reducido supone que el trabajo no puede

dar lugar a ningun potencial de autonomia ni de autorrealizacion individual.

Productivismo versus antiproductivismo en relacion con el trabajo es el tercer eje que
propone Noguera (2002). Se considera productivista cuando se considera el trabajo y la
produccion, en si mismos, “como fines compulsivos de la existencia humana, o cuando se
toma un modelo «laboral» de accién como punto arquimédico de la existencia humana, o
cuando se reduce el trabajo Unicamente a la realizacion de actividades econdmicas valorables
en términos mercantiles. Seria anti productivista cuando no realiza tales suposiciones”
(Noguera, 2002, p. 147). Finalmente, la centralidad versus no centralidad del trabajo es el
ultimo eje. Hace referencia a la centralidad social y cultural y tiene que ver con hasta qué
punto constituye el trabajo una instancia basica que estructura las instituciones sociales y la

vida de los individuos.

Desde la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo, el trabajo puede concebirse
como variable psicolégica entendida como el “complejo de conductas orientadas a la
consecucion de diversas metas u objetivos, los cuales pueden tener valor en si mismos (por
ejemplo, logro), o ser instrumentales para conseguir otro tipo de resultados” (Diaz Vilela,
1998, p. 24). Intervienen en estas conductas tanto dimensiones subjetivas como
intersubjetivas porque el trabajo no solo es estructurante del contrato de cada sociedad, sino

gue constituye su subjetividad. Esto es, en la sociedad en la cual vivimos, el trabajo reafirma
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la identidad del sujeto y le permite desarrollarse, pero, a su vez, da cuenta de la importancia

y el valor social que detenta.

Da Rosa et al. (2011) proponen que a través del trabajo se generan diferentes
vinculos, por un lado, una relacion dialéctica entre el ser humano y la naturaleza donde ambos
se transforman de manera reciproca, y por otro lado entre los sujetos, donde todos participan

y puede observarse como un esfuerzo colectivo.

Las necesidades del sujeto, asi como las potencialidades de satisfaccion que
vehiculiza el trabajo no son estancas y se vinculan directamente con las condiciones
econdémicas y sociales. El modo de produccion capitalista, asi como la globalizacién,
diagraman el mundo laboral. Al hacerlo, también influyen en los modos de subjetivacion de
las personas. A este respecto, Neffa (2015) manifiesta que los sistemas productivos se vieron
modificados a partir de las crisis econémicas y de la incorporacién de la tecnologia, trayendo
consigo cambios profundos, como es el caso de la intensificacion del trabajo, su precarizacion
0 su despersonalizacion. Esto ha supuesto una gran distancia entre el trabajo prescrito y la
tarea real (Neffa, 2015), lo que provoca una inseguridad constante a estar por debajo de lo
gue se necesita para cumplir con una actividad. Si a ello le sumamos la alta competitividad
tipica del capitalismo, el sujeto queda subyugado a lo que Dejours (1999) llama la paradoja
del sistema, es decir, “elimina las diferencias, crea el anonimato y la intercambiabilidad y que
sin embargo individualiza a los hombres delante del sufrimiento” (Dejours, 1999, p. 4). Este
sufrimiento no solo impacta en el desempefio de las tareas, sino que ademas tiene su

correlato directo en el relacionamiento interpersonal.

Cabe diferenciar la definicién de trabajo respecto a la nociéon de empleo. Este Ultimo,
implica una relacion que vincula el accionar, un trabajo de una persona con una organizacion
dentro de un marco institucional y juridico que esta definido independientemente de aquella,
y que se constituy6 antes de su ingreso en la empresa. Se trata de un trabajo abstracto, que
es susceptible de ser dividido en unidades elementales y de reagruparlas alrededor de un
puesto de trabajo y que es reconocido como socialmente util. El empleo es ademés una
relacion laboral que permanece en el tiempo y tiene un cardcter mercantil, pues se
intercambia por un salario asignado individualmente. Un empleado goza de ciertas garantias
juridicas y de la proteccion social y esta normatizado mediante una clasificacién resultante de
reglas codificadas en los estatutos profesionales o en los convenios colectivos de trabajo
(Neffa, 1999; pag. 12).



La organizacién

El trabajo se estructura mediante la gestibn de personas en organizaciones. Las
organizaciones son parte de la vida, desde que nacemos estamos expuestos a ellas. Al igual
que el lugar de trabajo, la familia o la escuela, son un ejemplo. Ambitos privilegiados de
socializacion para los individuos, que dejan una huella en los procesos de construccion de
nuestra identidad (Arocena, 2010). Cada organizacion es creada con una finalidad, la cual se
cumple por medio del comportamiento racional de cada trabajador, quien adapta su
comportamiento a lo que la organizacion desea apuntar, sefiala Arocena (2010).

En las organizaciones se inscriben determinados modos dominantes de subjetivacion
(Soto, 2015), los cuales son “sostenidos en una ideologia especifica emplazada en el mundo
de las organizaciones y centrada en el alto involucramiento personal, el mito de éxito
individual, la armonia social y la identificacion con la organizacién” (Soto, 2015, p. 200). En
esta linea, para Wittke (2007) las organizaciones se pueden entender como dispositivos, en
el sentido dado por Foucault en 1989, siendo dotadas con la capacidad de moldear los afectos
y producir subjetividad. Se trata de una concepcién principalmente validada para las
sociedades modernas o industriales, donde se acciona en forma relevante el papel del
disciplinamiento en su constitucion (Wittke, 2007). En estas sociedades, donde predominada
el modelo de organizacion cientifica del trabajo, introducida por Taylor en 1911, el trabajo se
basaba en la repeticibn de movimientos en forma mecénica, quitandole el valor de ser una
forma creativa de la actividad humana. El diagrama disciplinario “opera como causa
inmanente del dispositivo pandptico y del fendbmeno del panoptismo. Es decir, se actualiza,

se integra y se diferencia en su efecto” (Wittke, 2007, p. 3).

En un recorrido histérico, Wittke (2007) indica otros dos modelos posteriores de
organizacién que llegan a ser incluso correlativos en el tiempo. Asi, el ‘taylorista-fordista’
sucedié al modelo disciplinar primario privilegiando ahora el disciplinamiento como modo de
sujecion, es decir, “el disciplinamiento de la fuerza de trabajo, a través de la internalizacion
del control por parte del sujeto” (Wittke, 2007, p. 4). El inicio del modelo ‘toyotista’ implicé “la
reincorporacion de las capacidades cognitivo-afectivas del sujeto al proceso de trabajo, es
decir, la introduccion del conocimiento, la informacién y las habilidades y competencias de
los sujetos” (Wittke, 2007, p 4). De ese modo, el modelo ‘toyotista’, necesité de nuevas

modalidades de gestion de estas capacidades.



Asistimos a un proceso de reconversion econdmico-politico de orden mundial, que ha
significado profundas transformaciones en las formas de produccion. El dispositivo empresa
surge actualmente como modelo introducido por el capitalismo como forma de gestionar las
capacidades cognitivo-afectivas (Wittke, 2005 citado en Wittke, 2007, p 5). Se trata de un
modelo de produccion flexible el propuesto para estos tiempos, sucesor del toyotismo y
basado en la gestion del conocimiento. En sintesis, Witkke (2007) asevera que el diagrama
disciplinario y el dispositivo pandptico son correlativos y se materializan en el modelo de
organizaciéon “taylorista-fordista”, de la misma manera que el diagrama econdmico y el
dispositivo empresa son a los modelos de organizacién ‘toyotista’ (Wittke, 2005 citado en
Wittke, 2007, p 5) y de produccioén flexible.

Como se indicd, la intervencién a sistematizar fue realizada mediante un proceso de
investigacion concretado en una organizacion de tipo burocratica. Por organizacién
burocréatica Weber (1982) entiende a aquellas organizaciones que opera mediante normativas
(leyes, ordenamientos administrativos), calificacion y profesionalizacién para desempefiar los
roles, sistemas de sobre y subordinacion con diversos niveles de autoridad, con autoridades
jerarquicas en donde se concentra el poder. Apuntalando lo antes sefialado, la burocracia
oficia “como instrumento de "societalizacién" de las relaciones de poder, ha sido y es un
instrumento de poder de gran importancia para quien controle el aparato burocréatico” (Weber,
1982, p. 83).

Este modelo también es conocido como racional legal y para Tovar (2009) tiene como
rasgos distintivos que cada puesto tiene definidas sus tareas, y las responsabilidades de

empleados y directivos son acordes a ellas.

Para Rami6 (2016), la escuela estructuralista, weberiana o burocratica, aborda desde
un plano idealizado el problema de la administracion eficiente. En el marco de este tipo de
organizacion, “el poder de cada individuo es impersonal y procede de la norma que crea el
cargo” (Ramio, 2016). Los cargos estan ordenados jerarquicamente, cada puesto inferior esta
bajo el control y la supervision de un puesto superior. El desempefio de cada cargo se basa
en la preparacion especializada de su ocupante, para ello los miembros se seleccionan bajo
el principio objetivo del mérito. Los integrantes de la organizacion burocratica no poseen la
propiedad de los medios de produccién; son profesionales, especialistas y asalariados, el
desempefio de las ocupaciones de su puesto representan su actividad principal, y son
nombrados por un superior jerarquico perfilandose una carrera profesional dentro de la

organizacion (Ramié, 2016).
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Rami6 (2016) destaca los puntos de contacto entre los supuestos del tipo ideal de
dominacién legal de la concepcién weberiana con el modelo de la organizacion cientifica del
trabajo de Taylor, presentado anteriormente. Ambas corrientes interpretan el fenomeno
organizativo a semejanza de una maquina, cuyos movimientos “pueden preverse de
antemano en una cadena de relaciones causa-efecto y que es capaz de un rendimiento
objetivo y perfectamente medible” (Ramio, 2016). En ese sentido, Tovar (2009) sostiene que
la teoria burocratica desarrollada por Weber en 1924 en su obra The Theory of Social and
Economic Organization, indica que “la forma mas eficaz de organizacion es parecida a una
maquina. Se caracteriza por reglas, controles y jerarquias, y es impulsada por la burocracia”
(Tovar, 2009, p. 14).

Desde un marco histérico, Palma (2011) indica que el surgimiento de la teoria
burocracia administrativa tuvo lugar ante la necesidad de organizacion de empresas, cuyo
tamafio y complejidad operativa aumentaban paulatinamente. De ese modo, se necesitaba
un modelo de organizacién racional, que abarcase las muchas variables involucradas y el
comportamiento de los participantes, aplicable no solo a las fabricas, sino a todas las areas
y formas de actividades de las empresas (Palma, 2011).

La administracion burocratica weberiana, significa dominacién por el conocimiento,
implica la transferencia del poder del lider al experto, esto es lo que la hace racional, una
mediacion normativa entre las dimensiones empresariales e individuales, buscando un
comportamiento organizacional que enfatice la regulacioén, el orden jerarquico y el progreso
racional (Palma, 2011). Se trata de organizaciones vastas e impersonales, que conceden mas
importancia a la eficiencia impersonal que a las necesidades humanas, sefala Palma (2011),
quien agrega que “Weber como todos los tedricos de la administracion cientifica, pretendia
mejorar los resultados de organizaciones importantes para la sociedad, haciendo que sus

operaciones fueran predecibles y productivas” (Palma, 2011, p. 46).

Para el andlisis de las organizaciones, Schvarstein (2005) propone el Modelo de
Identidad, agrupando los elementos de andlisis en tres dominios: el dominio de las relaciones
entre sus integrantes, el de los propdsitos y el de las capacidades existentes. Son los tres
niveles de la realidad en los cuales se ubican, para su comprension, los vinculos, los
objetivos, y los recursos y valores, considerando que cada uno de ellos posee su propia logica

de interaccion entre elementos y funcionamiento (Schvarstein, 2005, p. 165).

El dominio de las relaciones plantea que “las organizaciones estan constituidas por

personas articuladas entre si por medio de un sistema de roles que instituye la mutua
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representacion interna entre ellas y el reconocimiento de las variables operantes del contexto”
(Schvarstein, 2005, p.164). Segun este autor, las formas que adoptaran los vinculos estaran
determinada por los rasgos de la identidad de la organizacion, las necesidades y deseos de
sus integrantes y la cultura de la organizacion. Propone Schvarstein (2005) que para la
evaluacion de la naturaleza de los vinculos establecidos sera util analizar los mecanismos de
asunciéon y adjudicacion de roles y los siguientes vectores: pertenencia, pertinencia,

cooperacion, comunicacion y aprendizaje.

En el dominio de los propdsitos encontramos el conjunto de intenciones, ideas, metas,
gue orientan la accion de los individuos (Schvarstein, 2005). Los propdsitos manifiestos
estaran orientados al logro del orden, de la permanencia, de la estabilidad y la légica
imperante en este dominio de la blsqueda de la racionalidad. Este dominio se articula con el
de las relaciones a través del concepto de rol desde su funcién, “relacionada con los objetivos

determinantes de la necesidad que la tarea se cumpla” (Schvarstein, 2005, p.168).

Por su parte, con el dominio de las capacidades existentes, Schvarstein (2005) se
refiere a los medios materiales (edificios, recursos financieros, maquinarias), los sistemas,
normas, técnicas, archivos modelos y declaraciones de principios. Las capacidades “implican
estar preparado para” y en este sentido Schvarstein (2005) explicita que “en el origen de toda
capacidad se encuentra un propésito que se ha logrado y transformado en una aptitud
existente”. En esta dimension se incluyen los mitos, valores y creencias que sirven para
explicar “porqué se eligen ciertos procedimientos y no otros, por qué se imponen algunos

criterios sobre otros” (Schvarstein, 2005, p.169).

Schvarstein (2005) refiere cooperacion al clima de colaboracién y confianza en
relaciéon a los roles. Dejours (1998) propone a la cooperacién como necesaria para cubrir la
brecha entre trabajo prescripto y trabajo real y la define como “la voluntad de las personas
para trabajar juntas y superar colectivamente las contradicciones que nacen por la esencia
de la organizacion del trabajo” (Dejours, 1998, p.40). Esta dimension es fundamental para la
eficacia del trabajo y agrega que “la cooperacion exige, en primer lugar, relaciones de
confianza entre los sujetos. Confianza entre los colegas, en los subordinados y en los jefes y
mandos medios” (Dejours, 1998, p.40). Plantea el autor que la confianza esta relacionada a
la construccion de pautas, acuerdos y normas que encuadren la forma de realizar el trabajo.
Para que ello se concrete, el didlogo es primordial, al mismo tiempo que la comunicacién en
las organizaciones actuales, lejos de contribuir a la creacion de lazos vinculares, se
transforma en una comunicacién disgregante, propagando el no-lazo, el no-vinculo entre sus

integrantes (Franco y Gongalvez, 2005).
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Condiciones y medio ambiente del trabajo

En las organizaciones, los trabajadores se encuentran en constante interaccion con
el medio ambiente de trabajo bajo ciertas circunstancias que son determinadas por el
empleador en el proceso del mismo. Este conjunto de elementos proveniente e impuesto por
las organizacion, se constituye por lo que Neffa (2015) denomina “las condiciones y medio
ambiente de trabajo” (CyMAT). Estas se componen por los factores socio-técnicos y
organizacionales del proceso de produccién implantado en el establecimiento (o condiciones
de trabajo), y por los factores de riesgo del medio ambiente de trabajo. Se trata de las
practicas establecidas para desempefiar la labor (horarios, procedimientos, cantidad de
trabajadores destinados a la tarea, etc.), la infraestructura, las maquinas, los equipos, las
herramientas, las materias primas, las posturas de trabajo, entre tantos otros factores

ambientales (siempre dependientes del proceso de trabajo y el tipo de actividad laboral).

Los elementos mencionados determinan, a su vez, la carga global de trabajo. Esta se
compone por las demandas fisicas, psicolégicas y mentales que debe emplear el trabajador
para ejecutar las tareas laborales. El trabajador, en ocasiones, debe permanecer muchas
horas de pie, de manera estética, o realizando un trabajo repetitivo, lo cual genera cansancio
o fatiga. Las demandas de tipo cognitivas, por su parte, en donde se requiere prestar mucha
atencion (o quizas todo lo contrario) por ejemplo, también pueden tener consecuencias para
la salud. Por otro lado, las actividades que implican trabajar con lo afectivo (contener a otras
personas, esconder o controlar emociones, etc.) inciden igualmente en la salud de los
trabajadores (Neffa, 2015). La carga global de trabajo, en relacion con las capacidades y
aptitudes en el proceso de trabajo, genera diversos efectos en todas las dimensiones de la
salud del trabajador, pudiendo presentarse estos como desfavorables (pérdida de salud), o

beneficiosos (bienestar, aumento en calidad de vida, entre otras).

Dentro de este marco se desarrolla la actividad laboral, en donde se generan
compensaciones por parte del trabajador para poder realizar la tarea encomendada y cumplir
con los objetivos de la organizacion. Estas compensaciones, entre otros factores del proceso
de trabajo, pueden ser fuente de placer o de sufrimiento, dependiendo a su vez de las
demandas y del grado de control que tenga el trabajador para poder resolver las situaciones
que se van presentando de manera cotidiana (Neffa, 2015). Dejours sefiala que “el trabajo es
vivenciado como el resultado de un gran esfuerzo y de una verdadera conquista que, al mismo
tiempo, provoca placer o sufrimiento o ambas cosas a la vez” (como se cita en Neffa, 2015,

p. 44). Por ello, existe una relacién de relevancia entre las CyMAT y la salud de los
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trabajadores, y dentro de estas se encuentran las relaciones sociales e interpersonales que

se dan dentro de la organizacion.

La Psicodinamica de Trabajo, concepto acufiado por Dejours (1998), menciona que
los trabajadores generan defensas colectivas, asi como individuales, para contrarrestar la
percepcion de los riesgos laborales y las deficiencias del trabajo. Existe una mediacion del
sujeto y del colectivo en la salud en funcién de los requerimientos y demandas laborales. En
esta linea, Ovejero Bernal (2006) menciona el trabajo de Dejours (1998), donde se atribuia el
incremento del mobbing al hecho de que los trabajadores, a causa del miedo que produce
una contratacion con condiciones precarias, puedan llegar a banalizar la injusticia dirigida a

otros en el trabajo y hasta les lleva a colaborar con ella.

El puesto de trabajo determina el grado de autonomia y libertad de accién del
trabajador en funcion de las demandas requeridas y el control sobre la tarea. En este sentido,
a través del modelo de Karasek (1979), es posible observar como los estresores del ambiente
en relacion con posibilidad de control y el desequilibrio percibido, inciden en los
comportamientos (positivos o negativos) del trabajador propiciando situaciones de estrés.
Karasek (1979) elabora una teoria acerca del modelo de presion en el trabajo. EI modelo
postula que la presion psicolégica no viene de un solo aspecto del trabajo, sino por la
conjuncion de efectos de su demanda y el rango de libertad para tomar decisiones. Esta
modula la transformacion del estrés (energia potencial) en energia de accidon. En caso de no
poder liberar esa energia, esta puede manifestarse internamente como presién mental
(Karasek, 1979, p. 287).

Figura 1

Modelo de presién en el trabajo

Demandas de trabajo

BAJA ALTA Tensién no resuelta
BAJA TRABAJO ALTA TENSION
PASIVO DEL TRABAJO A
Latitud de decisién del trabajo
ALTA BAJA TENSION TRABAJO .
DEL TRABAJO ACTIVO

$ Nivel de actividad
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Nota: Tipos de trabajos resultantes de diferentes combinaciones de demandas

laborales y toma de decisiones?.

En la figura 1 podemos visualizar los distintos tipos de trabajo que pueden surgir a
partir de la combinacién de los efectos anteriormente mencionados. Las dos diagonales
representan dos interacciones. La “A” es la situaciéon donde la demanda de trabajo y la libertad
de decision divergen, y la “B” donde estos mismos factores convergen. Karasek (1979)
concluye que cuando existe una situacién donde la demanda de trabajo es grande y la libertad
para la toma de decisiones es baja, se le debe dar gran importancia, puesto que puede ser
atil a la hora de predecir la presién mental. Analizando la Figura 1, podemos inferir que un
trabajo activo se da cuando la demanda de trabajo es alta y la libertad de toma de decisiones
también lo es. Respecto a este tipo de trabajo, Karasek (1979) expone que estd mas asociado
con la satisfaccion y reduce la depresion, aunque es mas demandante. En relacion con el
trabajo pasivo, existe una baja demanda asi como baja toma de decisiones, siendo
generalmente no satisfactorio. También se puede concluir que en un trabajo de alta presion
es donde se halla una alta demanda y una libertad de accién acotada. Un trabajo de baja
presion, por su parte, cuando se percibe una baja demanda de trabajo y una alta libertad de

accion.

Riesgos psicosociales

Provenientes de los factores de riesgo estan los riesgos psicosociales en el trabajo
(RPST), los cuales pueden provocar perturbaciones psiquicas y mentales (Neffa, 2015). Por
lo tanto, y en articulacion con el concepto de CyMAT, podrian definirse como:

Los riesgos para la salud, fisica, psiquica, mental y social engendrados por los
determinantes socioeconémicos, la condicion de empleo, la organizacion y el
contenido del trabajo y los factores relacionales que intervienen en el funcionamiento
psiquico y mental de los trabajadores (Baudelot, Gollac, M. y otros, citado por Neffa,
2017, p. 41).

Cabe sefialar que los RPST “a veces se mezclan y confunden las causas (los

determinantes y los factores de riesgo) y las consecuencias (estrés, hostigamiento, acoso

! Tomado de Job demands, job decision latitude and mental strain: Implications for job redesign. Karasek, R.,

1979, Sage Publications, Inc. Traduccién propia. Extraido de http://www.jstor.org/stable/2392498.
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sexual, violencia, sufrimiento, depresiones, trastornos musculo esqueléticos” (Neffa, 2015, p.
49), asi como tampoco existe un consenso general del concepto. Algunos de los riesgos
psicosociales que se presentan como relevantes para el analisis de la experiencia, asi como
su relacion con los posibles efectos que puedan tener sobre los trabajadores, serian: violencia
laboral y mobbing; bullying y conflicto; estrés de rol y estilos de liderazgo (ambos relacionados

con la satisfaccion laboral).

La violencia psicolégica en el trabajo es un problema complejo en las
organizaciones que se materializa en una serie de actos y comportamientos negativos con
consecuencias directas, principalmente, para las personas y la organizacién. No se trata de
comportamientos aislados sino que presentan una durabilidad en el tiempo, y se genera en
la interaccion de las relaciones laborales estando una de las partes en posicién de inferioridad
(Franco, 2015). Mobbing, es una de las denominaciones atribuidas a este tipo de violencia.
En referencia también a la violencia y citando a Wlosko y Ros (2008), Neffa (2015) plantea

que:

El nivel de andlisis de los fenébmenos de violencia laboral en sentido amplio (donde
incluyen el mobbing, junto con la violencia fisica como las variadas formas de violencia
psicoldgica, abuso verbal, intimidacién, amenazas, acoso sexual y la discriminacion),
no debe focalizarse en las estructuras de personalidad (“personalidad perversa”,
“perfil del acosador”, “perfil de la victima”, etc.), sino en las modalidades que adquieren
las relaciones sociales en el trabajo y especificamente, la organizacion del trabajo, la
cual puede actuar como dispositivo generador de modalidades especificas de

funcionamientos subjetivos con impactos sobre la salud (p. 318).

Respecto al acoso u hostigamiento laboral (mobbing), Ovejero Bernal (2006) asegura
gue dafa en primer lugar al acosado o victima, que es quien sufre directamente las
consecuencias del acoso, ataques a su dignidad de forma sistematica, lo cual puede
desencadenar en estados psicosométicos de importancia. En segundo lugar, también afecta
al entorno familiar, testigo de la progresiva transformacion de ese miembro familiar. En tercer
lugar, impacta en la propia organizacion, la cual se vera afectada por una disminucion en el
desempefio y productividad de esa persona, que puede desencadenar en ausentismo, por el
mal clima laboral enrarecido, cuestiones que pueden llegar a deteriorar su propia imagen.
Finalmente, en un nivel mas macro, afectara a la sociedad, cuyo caso debe asumir todos los
costos generados por certificaciones, subsidios de paro, etc. En este tipo de conflicto, la
victima es sometida a un proceso sistematico de estigmatizacion y privacion de sus derechos

civiles. Si tal dinamica se mantiene durante afios, en ciertos extremos puede conducir a la
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exclusion del mercado laboral, cuando el individuo afectado es incapaz de encontrar un nuevo
empleo debido al dafio psicoldgico infligido. (Leymann, 1996, como se cité en Ovejero Bernal,
2006, p 103).

Para hablar de bullying y conflictos laborales, Baillien y De Witte (2009) realizan
una distincibn entre ambos conceptos, siendo el primero sistematico y con persistente
exposicion a actos negativos en el trabajo. A menudo puede causar ansiedad, depresién y
angustia, interfiriendo con el desempefo laboral y generando un ambiente de trabajo
desagradable. EIl conflicto, por otro lado, es una interaccion entre individuos o grupos en la
gue una de las partes se siente obstruida o irritada por la otra. No necesariamente implica
una connotacion negativa. Leymann (1996) (como se cita en Baillien y De Witte, 2009),
plantea que el bullying tiene cuatro etapas: la primera de ellas implica un conflicto no resuelto;
en la segunda se manifiesta una diferencia de poder, el empleado mas débil es estigmatizado;
como tercera etapa el supervisor adopta el perjuicio contra el empleado, por lo que rara vez
le pone fin a esta conducta, reforzando esto el acoso; y una cuarta etapa, donde el acosado
abandona la organizacion, incluso puede llegar al suicidio. En este modelo de bullying, a partir
de la segunda etapa se constituye el acoso. Los mencionados autores refieren también al
trabajo de Glasl (1982; 1994) (como se cita en Baillien y De Witte, 2009), quien plantea un
modelo de escalada del conflicto a la conducta destructiva, como el bullying, en tres etapas.
En la primera los empleados involucrados se enfocan en el conflicto y buscan una forma
racional de solucion. En la segunda, el conflicto inicial es reemplazado por ataques
personales y una preocupacion por la pérdida de la reputaciéon. Finalmente, en la tercera se

apunta a destruir al oponente.

Entre los riesgos psicosociales en el trabajo mas importantes en la actualidad, se
puede encontrar al estrés de rol. Siguiendo a De Almeida, Moura y Orgambidez (2017) los
cambios socioecondmicos conllevan cambios estructurales y funcionales en las
organizaciones y con ello, la ambigliedad y conflicto de rol se presentan como dos dificultades
muy frecuentes para los trabajadores. La ambigtedad de rol surge ante la falta de informacion
o claridad con respecto a las funciones, responsabilidades y/o tareas asociadas a un puesto
laboral. Ello puede responder a diversas razones, como por ejemplo una inadecuada
descripcion del cargo, o una incorrecta comunicacion de la informacion relevante. El conflicto
de rol, por su parte, se debe a la incompatibilidad de demandas formuladas a un mismo
trabajador, cuyas respuestas se posibilitaran de manera excluyente (De Almeida et al., 2017).
Los mencionados autores resaltan como resultado de estudios previos, que la ambigledad y

el conflicto de rol correlacionan negativamente con el compromiso y la satisfaccién laboral,
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ya que estos estresores dificultan a las personas el cumplimiento de sus funciones y objetivos,

generando asi evaluaciones negativas con respecto a su trabajo y sentimientos de displacer.

Acorde a Spreitzer (1995) (como se cita en De Almeida et al., 2017), el empowerment
psicologico (en adelante EP) fue definido como una motivacion intrinseca y orientacion activa
hacia el trabajo y el rol laboral, que viene dada por cuatro cogniciones que la favorecen, a
saber: significado, competencia, autodeterminacién e impacto. El significado tiene que ver
con el valor otorgado a las metas y objetivos laborales, en consonancia con los valores y
necesidades del propio trabajador. Conlleva asi una gran concentracion de energia y elevado
compromiso laboral. La competencia por su parte, refiere a la creencia en la propia capacidad
para ejercer eficazmente las funciones del puesto, requiriendo de un buen desempefio y
esfuerzo continuado en las diversas situaciones. La autodeterminacion se relaciona con la
capacidad sentida para la toma de decisiones relativa a la organizacién, traduciéndose en
interés, aprendizaje y perseverancia ante los retos. El impacto, finalmente, responde a cémo
las acciones del trabajador afectan los resultados organizacionales y su consideracion a este

respecto. En ello, se ven involucrados el desempefio y la constancia.

Se asume, de forma general, que los trabajadores sienten mayor satisfaccion cuando
perciben tener autonomia y competencia para la realizacion de tareas significativas que
impactan en la organizacion (Seibert, Wang y Courtright, 2011, como se cita en De Almeida
etal., 2017). Teniendo en cuenta lo mencionado, se plantea que la percepcion del EP se veria
afectada por el estrés de rol y, a su vez, ello reduciria los niveles de satisfaccion laboral. Este
papel mediador del EP es respaldado por el modelo de empowerment psicoldgico de Spreitzer
(1995, 1996) y el modelo de empowerment estructural de Laschinger, Finegan, Shamian y
Wil (2001) (como se cita en De Almeida et al., 2017). La efectiva asuncion del rol se veria
impedida por la ambigtiedad o conflicto, afectando esto la toma de decisiones, el significado
atribuido al trabajo y la percepcion de competencia o dominio con respecto a las tareas. El

impacto de éstas en la organizacion resultaria también impedido (De Almeida et al., 2017).

En el estudio de campo realizado por De Almeida et al. (2017), se desprende que
trabajos poco significativos parecen asociarse a sentimientos de apatia e insatisfaccion, y que
—relacionado a la autodeterminacion— mayor autonomia y posibilidad de toma de decisiones
se asocian a una mayor satisfaccion con el trabajo. Con respecto al impacto directo del
conflicto de rol, se argumenta que corresponde al grado de incontrolabilidad que lo
caracteriza, el aumento del estrés y la insatisfaccién. En cuanto a la ambigiiedad de rol, se
plantea que la toma de decisiones por parte de los trabajadores —autodeterminacion— se ve

impedida por la falta de claridad o informacion. De ello resulta que el trabajo y las tareas
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carezcan de sentido —significado— y consecuentemente se vea afectada la satisfaccion laboral
(De Almeida et al., 2017).

A la hora de definir liderazgo, a propdésito de uno de los relevantes roles dentro de la
organizacion, Lupano Perugini y Castro Solano (2013) considera que gran parte de las
escuelas acuerdan que el liderazgo puede ser entendido como “un proceso natural de
influencias que ocurre entre una persona —el lider— y sus seguidores”. Procurando
comprender como se vincula el liderazgo y la satisfaccion laboral, Pérez Vilar y Azzollini
(2013) planean un relevamiento de investigaciones en tal sentido. Dentro de esa revisidon
bibliogréfica de articulos cientificos producida por los autores antes mencionados, se destaca
la inclusion de un estudio internacional elaborado en el afio 2001donde se sefiala que el estilo
del lider tiene un 70% de impacto en la satisfaccion de los empleados (Martinez Caraballo,
2007 citado en Pérez Vilar y Azzollini, 2013, p 153).

Antecedentes empiricos

Si bien el estudio de las caracteristicas de la organizacién del trabajo, en conjunto con
las condiciones y medio ambiente de trabajo, asi como su impacto sobre la salud de las
personas viene siendo abordado desde hace varias décadas, cabe destacar que los enfoques

presentes en la materia son diversos.

Existen, sin embargo, estudios rioplatenses que presentan investigaciones con un
enfoque mas integral y desde una perspectiva amplia, tomando varias dimensiones para
analizar el tema. Un ejemplo de ello es la investigacion realizada por la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad Nacional de La Plata y el Ministerio de Trabajo de la provincia
de Buenos Aires, que consta de varias actividades académicas con el fin de generar
conocimiento en la materia (Neffa y Denda, 2017). De las actividades llevadas a cabo durante
unos cinco afios surge un informe final que condensa todo el trabajo realizado, presentacion
de datos, andlisis, reflexiones y conclusiones sobre las dimensiones planteadas por los
autores. El titulo de este informe es “Trabajo y salud de los no docentes de la UNLP. Los
riesgos psicosociales en el trabajo y su prevencion”, lo cual ya nos adentra en los contenidos

que seran presentados.

Una de las conclusiones a las que llegan los autores refieren a que “los trabajadores
no docentes de la UNLP estdn expuestos, en mayor o menor medida, a los riesgos

psicosociales en el trabajo” (Neffa y Denda, 2017), y si bien puede ser un pequefio grupo de
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trabajadores que se encuentren expuestos, se debe prestar especial atencion dada las
caracteristicas de los riesgos y el impacto negativo que pueden tener en la salud. Otras de
las conclusiones de la investigacion refiere a “como en algunos casos los superiores
desestiman el trabajo de los no docentes y cémo las tensiones y conflictos con la jerarquia
impactan negativamente en su salud” (Bostal, Cassini, Malleville y Reguera, 2017, citado por
Neffa y Denda, 2017) y, que “el reconocimiento en el ambito laboral es fundamental para

mantener un equilibrio psicoafectivo” (Galeano, 2017, citado por Neffa y Denda, 2017).

Metodologia

Para sistematizar la experiencia en cuestion, se parte de una serie de insumos
cualitativos que seguiran un esquema flexible de analisis. La metodologia propuesta por Jara
(2020) y que se empleard como guia aproximada, sefiala cinco tiempos que implican
primeramente la participacion activa en la experiencia a sistematizar y la posesion de registros
de la misma como requisito primordial. Nuestra propia practica y sentir es, para el autor, parte

importante de la materia prima en una sistematizacion.

Posteriormente, en un segundo tiempo ya concretado mas arriba, en la introduccion
del presente trabajo, se da lugar a las preguntas iniciales que determinan el objeto, los
objetivos y los ejes, ademas de identificar las fuentes de informacion para lograr la
sistematizacion. A propdésito de éste segundo tiempo, se mantiene registro de la realizacion
de una serie de actividades, casi un centenar de acciones concretamente, que incluyeron
analisis de expedientes y documentos aportados por la organizacién, entrevistas semi
estructuradas, transcripciones, talleres de sensibilizacion, jornadas de supervision
académica, recorridas por el centro de trabajo y grupos de discusion. Todas las mencionadas
instancias intentaban relevar las voces que forman parte de la organizacién con el objetivo
de conocer las caracteristicas del entorno de trabajo. En la misma linea, autores como
Colmenares y Pifiero (2008) indican la pertinencia de la aplicacion de metodologia cualitativa
en este tipo la intervencién, implicando “la realizacion de descripciones detalladas de
situaciones, eventos, personas, interacciones y comportamientos observables, incorporando
la voz de los participantes, sus experiencias, actitudes, creencias, pensamientos y reflexiones

tal y como son expresadas por ellos mismos” (Colmenares y Pifiero, 2008, p. 4).

Dado el caracter reservado de los insumos enumerados a emplear para el presente

trabajo, especialmente las entrevistas o archivos institucionales, nos apartaremos
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metodolégicamente del tercer tiempo propuesto por Jara (2020) para sistematizar,

obviandose asi detalles pormenorizados de la reconstruccion historica de la experiencia.

El cuarto tiempo indica una ‘“reflexion de fondo” para comprender por qué se
sucedieron los distintos acontecimientos en el marco de la experiencia, haciendo una
interpretacion critica del proceso. Serd momento de articular teéricamente en procura de un
analisis que contemple los ejes antes dispuestos como orientadores y los aportes de la
literatura POT.

Se propone sistematizar la intervencion siguiendo los ejes pautados oportunamente
en busqueda de los principales elementos que de la organizacion burocratica emergen
vinculados al trabajo, la organizacion, las Condiciones y medio ambiente del trabajo (CyMAT)
y los Riesgos psicosociales. Los ejes seleccionados para enmarcar el trabajo se alinean con
las dimensiones que se procuraron explorar a lo largo de las instancias indagatorias
concretadas. Durante el trabajo practico de campo, las dimensiones traidas ahora como ejes,
constituyeron bloques tematicos para relevar y analizar informacién relacionada a las
condiciones y medio ambiente de trabajo, los conflictos en las dinamicas grupales, su
comunicacion y manejo, asi como el nivel de satisfaccion en relacion a las estrategias y
resultados de la forma de resolucion de los mismos. También se consulté sobre el apoyo de
la organizacién y reconocimiento, asi como sentido y significado del trabajo, entre otros items.
La forma de registro utilizada fue la grabacion en audio, en todos los casos previo

consentimiento informado oral por cada entrevistado.

Siguiendo cada uno de los ejes enumerados, se confeccionara una lista de datos
obtenidos como resultado del analisis previo de las instancias efectuadas en el marco de la
investigacion. Por cada eje se mostraran los items que se presentaron con mayor frecuencia
y guardan algun tipo de relacién con el mismo. Cada item se origina agrupando conceptos
prevalentes en los relatos de los trabajadores consultados a lo largo de todas las instancias
llevadas adelante en la investigacion. Este listado busca tornar operativo el presente trabajo,
condensando, recortando las més relevantes de las muchas aristas que de la experiencia y
los relatos se desprenden, oficiando como disparador teérico para cada eje a sistematizar. El
criterio de seleccion de items a presentar en cada eje responde a aquellos conceptos que
fueron hallados con una frecuencia relevante en las instancias de recoleccién de informacion,

principalmente entrevistas y grupos de discusion.

Finalmente, se encuentra el punto de llegada con la formulacion de conclusiones y la

comunicacion de los aprendizajes en el Ultimo tiempo previsto.
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Contextualizacion de la experiencia

Consideraciones éticas

Apoyados en el Codigo de Etica Profesional del Psicélogo, se preservara la
confidencialidad sobre las personas que mediante consentimiento informado accedieron a
formar parte de la investigacion, salvaguardando asi informacién y testimonios prestados. Por
este motivo, también la identidad plena o parcial de la organizacibn permanecera en

anonimato, atento a la aplicacion del articulo 14, 65y 71 del mencionado cédigo.

Una organizacién burocratica

Sefalados los motivos que impiden compartir publicamente la identidad de la
organizacion vinculada a la experiencia a sistematizar, no obstante, corresponde fijar ciertos

pardmetros en una presentacion aproximada de la organizacion.

Es oportuno sefialar que el proceso tiene su génesis en una demanda formal de la
organizacion, lo que origina un posterior proyecto de intervencién regido por el Programa de
Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo (POT) del Instituto de Psicologia Social de
Facultad de Psicologia. A grandes rasgos, el proyecto tiene como objetivo final mejorar el
ambiente de trabajo y las relaciones sociales que se establecen en la organizaciéon. La
propuesta pretende conocer las caracteristicas del entorno de trabajo, y a partir de ello,

disefiar una intervencién organizacional que apunte a mejorar las condiciones de trabajo.

La exploracién o etapa primera de investigacion, periodo operativo donde se concreta
la tarea generadora de elementos para la presente produccién académica, se oriento al
relevamiento, sistematizaciéon y analisis de datos que permitan entender la situaciéon actual
en relacién a la organizacion del trabajo, las condiciones y medio ambiente de trabajo y los

riesgos psicosociales.

Resultados y analisis

Es el momento de confrontar los hallazgos y establecer relaciones, indica Jara (2020).

Momento para confrontar reflexiones surgidas de esta experiencia objeto con planteamientos
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o formulaciones tedricas. En el andlisis critico se procura entender los factores claves o

fundamentales, explicitar o descubrir la l6gica que ha tenido la experiencia.

El trabajo

Como se asever0, abriendo el andlisis de cada eje, se presenta un listado de los
principales items asociados que fueron relevados principalmente en el marco de entrevistas,
observaciones y grupos de discusion, entre otras instancias de investigacion llevadas a cabo

en el seno de la organizacion intervenida.

e En el item “desgano / desvinculacion”, que habla sobre la falta de compromiso de los
trabajadores con la tarea, se presenta con una frecuencia cercana a la mitad de la
instancias de intercambio concretadas.

e La mencién a las “diferencias que se adjudican a lo generacional” es relevada en
varias oportunidades, haciendo referencia a las formas de trabajo y de
relacionamiento de épocas anteriores a las actuales.

e Para el caso del item “reconocimiento”, se constatan relatos donde se hace mencion
a: ausencia de reconocimiento, ausencia de reconocimiento por burocracia, injusticia

en el reconocimiento, y falta de reconocimiento percibido.

Como se sostuvo en el marco tedrico, la nocibn de trabajo se construye
contextualmente dependiendo de los distintos momentos que atraviesa una sociedad. Es
oportuno resaltar que la intervencion en cuestién fue concretada bajo la incidencia causada
por el Covid-19, de importante impacto en la organizacion del trabajo, generando cambios en
la operativa de la misma. Trabajadores fueron eximidos de su asistencia por ser poblacién de
riesgo y los servicios prestados por la organizacién se vieron afectados por demandas
nuevas. Se dio una reorganizacion fuerte del trabajo y un sentimiento de mayor carga laboral

€en consecuencia.

Por otro lado, y como se mencionara, las diferencias que se adjudican a lo
generacional parecerian dejar en evidencia nuevamente lo contextual, en como la nocién de
trabajo y la subjetividad se van reconfigurando a lo largo de los afios y en funcion de los

modos de produccidn que estan insertos.

A la luz de lo expuesto por Diaz Vilela (1998) en relacion con el trabajo en tanto forma
de identificacion psicoldgica del sujeto, se puede plantear la siguiente hipétesis: si esta

identificacion es baja, la percepcion de que el trabajo pueda satisfacer las necesidades del
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sujeto también disminuye. Esto quizds pueda explicar lo que sucede con el item
“desgano/desvinculacion” que remite a la falta de compromiso del trabajador en relacién con
su tarea prescrita. En el andlisis realizado se encontré6 que este aspecto presenta una

frecuencia de aparicion que esta muy cercano a la media.

Siguiendo teorizaciones desarrolladas por Noguera (2002), prima una concepcién
reducida del trabajo entre los miembros de la organizacion consultados, considerando
recompensas extrinsecas como principales motivadores y sin percibir posibilidad de

autonomia y autorrealizacion en la tarea.

Por dltimo, la percepcion de falta de reconocimiento, en forma general, se registrd
frecuentemente en las instancias de recoleccion de informacién. Esta percepcion fue
especialmente recurrente en los discursos de los funcionarios, quienes alegaban sentirse
desmotivados ante la ausencia de valoracion de su trabajo y aporte en el servicio por parte
de sus superiores jerarquicos, tanto mandos medios como direcciones. Esta dimension tiene
gue ver con la percepcion del propio trabajador con respecto a cémo sus acciones afecta los
resultados de la organizacion. Y ello, ademés alude al desempefio y la constancia que este
vuelca en su labor. El desgano no solamente es percibido en los discursos de manera literal,
sino que se notaba en su gestualidad y tono de voz, lo que también puede dar cuenta de un
estado de insatisfaccion laboral. La falta de ganas de concurrir a la organizacién manifestada
por algunos trabajadores puede dar cuenta de considerar sus tareas laborales como poco
significativas, todo ello como resultado de esta ausencia de reconocimiento percibida. Morin
(2001) establece como primera caracteristica de un trabajo que tiene sentido, el hecho de
gue este sea realizado eficientemente y lleve a un resultado. La baja o nula percepciéon de
impacto en este pueda resultar en una sensacién de poca importancia o utilidad con respecto

a su labor.

La organizacion

En el segundo eje delimitado, se perciben los siguientes emergentes a contrastar
con la teoria de marco seleccionada:

e El item “burocratizacion” se presenté como uno de los mas relevados, representando
las dificultades para proceder por organigrama, complejidad en los cambios,
estructuras de funcionamiento, y falta de lineamientos claros de trabajo, entre otros
aspectos vinculados a este tipo de organizacion.

e Elitem “ausentismo”, que refiere a cuando se reconoce o percibe el impacto de la falta

de los trabajadores, se presenta con una frecuencia media en los relatos.
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e En el item “injusticia percibida”, referido a sentimientos de injusticia ante hecho
acontecido o de trato desigual para situaciones similares, se detecta en mas de la
mitad de los relatos de los trabajadores.

e Las “dificultades o inconvenientes en la comunicaciéon” se presentaron con alta
frecuencia en los discursos relevados.

e En cuanto al item de “asuncién de rol”, que hace referencia a conflictos y problemas
por adopcion de tareas que exceden el rol o lo que se esperan del mismo, se presenta

en algo mas de la mitad de las instancias de relevamiento de informacion.

Para aplicar el analisis de las dimensiones de la organizacion propuestas por
Schvarstein (2005) a la organizacién intervenida, se seleccionan los tres dominios: de las
relaciones, de los propésitos y de las capacidades existentes. Los tres items mas
mencionados en los discursos de los integrantes de la organizacién son: capacitacion,
dificultades en la asuncion del rol y burocratizacion. Tres areas que estan estrechamente
vinculadas. A nivel organizacional, dentro del dominio de las relaciones, el rol de jefe y el
mecanismo de asuncién y adjudicacion de roles en el cargo tiene impactos en muchos
sentidos para varios de los trabajadores entrevistados, siendo muchas las dimensiones que
se conectan: cooperacion, pertenencia, comunicacion, capacitacion, injusticia percibida y
conflictos en la asuncién del rol, asi como el discurso en relacion al rol de jefe. Los jefes
explicitan la falta de capacitacion como una dificultad en el desempefio de sus cargos. Casi
dos tercios de los trabajadores consultados mencionan que se percibe falta de capacitacion
0 no se cuenta con las herramientas para la tarea. Con respecto a la asuncion en el rol, mas
de la mitad de los funcionarios menciona conflictos en la asuncion de un rol y problemas por
adopcion de tareas que exceden a este. La forma en que la organizacion les adjudica el cargo
impacta en el vinculo con sus compafieros de trabajo. Generar un orden, que responde a la
I6gica de la busqueda de racionalidad propia del dominio de los propésitos, se han convertido
en capacidades. La creacion de procedimientos de trabajo estandarizados, lo cual si estaria
favoreciendo el cumplimiento de propésitos y reduciendo riesgos psicosociales como la
ambigledad de rol en el nivel de los operarios, al comunicar con claridad como se realizan

las tareas, impactaria positivamente en la dimension de las relaciones.

Dificultades propias de una organizacion burocratica se dejan ver a lo largo de la
experiencia. Una organizacién del trabajo que se sustenta en normativas, jerarquias, roles
definidos y de tipo mecanicista, lo cual puede observarse tanto en su organigrama como en
sus practicas cotidiana. Los sectores se encuentran claramente delimitados cada uno con sus
respectivas jefaturas y, en principio, con objetivos especificos para cada seccion.

Caracteristicas que ofrecen limitaciones a los trabajadores en sus libertades de accién y
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creatividad, propiciando una rigidez excesiva en el desempefio de labores, en tiempos donde
deben adaptarse especialmente rapido a las nuevas demandas que llegan a la organizacion

en cuestion.

En relacion a la comunicacién, mas de la mitad de los trabajadores menciona ausencia
0 problemas en la comunicacion, siendo una minoria aquellos que afirman existencia de
comunicacion o la plantea sin fallas. Se perciben ejemplos en donde se denota dificultad y
situaciones donde la comunicacién existe y genera también a través de la cooperacion,

avances y mejoras en la ejecucion de las tareas.

Como la mayoria de las organizaciones complejas, presenta una profesionalizacion
de los trabajadores para poder realizar las tareas y cumplir con los objetivos de la
organizacion, por lo cual se genera una dependencia, cediendo asi la organizacién parte de
su poder a los colectivos seleccionados y formados especificamente (Mintzberg, 1979). A su
vez, y de manera complementaria a la profesionalizacion en la organizacién burocrética, se
presenta una organizacion diversificada, que implica una diversificacion del trabajo dado la
variabilidad de sus procesos y donde queda limitada la descentralizacion en la cadena de
mando (Mintzberg, 1979).

Condiciones y medio ambiente de trabajo

Dentro de este eje a analizar, se destacan los siguientes items como prevalentes en

el ida y vuelta generado con los actores de la organizacion investigada:

e La “sobrecarga de trabajo” referente a hacerse cargo de su tarea y de la de otros,
sentimientos de tarea excesiva, compensar faltantes para realizar la tarea, entre otras,
son algunas de las percepciones que se encuentran dentro de este item. Un item que
aparece en casi la totalidad de los discursos documentados.

e En referencia a las “condiciones ambientales de trabajo”, se menciona con una
frecuencia media a malas condiciones como lo son problemas de infraestructura,
riesgos por defectos edilicios, precariedad edilicia, condiciones inseguras o falta de
herramientas fisicas para trabajo, ruido, entre otras.

e Para el item “diferencias en la modalidad de trabajo”, que remite a diferencias en la
forma de organizar las tareas por parte de los mandos medios, se presenta una

frecuencia media de aparicién en los relatos.
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e EIl item “desgaste emocional”, referenciando al cansancio mental y/o agotamiento
emocional por no visualizar mejoras (ejemplo: estoy cansado, agotado, rendido, etc.)
se presenta casi en la mitad de las entrevistas.

Como se aprecia, la sobrecarga de trabajo es una situacion habitual dentro de la
organizacion del trabajo que genera malestar e insatisfaccion en los trabajadores. Se puede
hipotetizar que en parte esta sobrecarga de trabajo esta propiciada por el alto indice de
ausentismo que fue mencionado como un problema de relevancia en varias oportunidades.
Tanto personal de Direccion como operativo menciona que deben reorganizar las tareas con
frecuencia, por no contar con el personal suficiente para cumplir con los objetivos pautados
con anterioridad. EI aumento de la carga global de trabajo, especialmente fisica, esta
asociado al incremento de la fatiga y de los riesgos laborales en general, propiciando
comportamientos negativos, incremento en las enfermedades laborales, accidentes de
trabajo, pérdida de bienestar en general, entre otros. En la misma linea, las diferencias en la
modalidad de trabajo que se dan dentro del grupo de jefes generan adecuaciones y
resistencias por parte del personal operativo, al cambiar eventualmente de jefatura (por
cambio de horario, licencias, etc.). Existen relaciones erosionadas entre los jefes, lo cual

incidira negativamente en las relaciones con y entre los trabajadores.

La prolongacion en el tiempo de los conflictos interpersonales, las situaciones de
violencia en todas sus formas y las deficiencias en las CyMAT, entre otros, estaria
contribuyendo al item que fue referenciado como “desgaste emocional”, que no aparece en
forma significativa cuantitativamente. Se van agotando los recursos emocionales lo cual
puede derivar en sufrimiento y pérdida de bienestar. Cabe resaltar que los trabajadores (90
en total aproximadamente), no cuentan con servicio de atencién o consultas vinculadas a

temas psicosociales dispuesto desde la organizacion.

Siguiendo algunos relatos, se plantea la interrogante de si los padecimientos o
sufrimientos vivenciados por los trabajadores provenientes de los riesgos laborales podrian
estar derivando, ademas de impactos en la salud, en la configuracion de estrategias
defensivas (individuales y colectivas) (Dejours, 1998), como forma de tolerar de manera
inconsciente estos riesgos. Este tipo de defensas donde se tiende a naturalizar, por ejemplo,

situaciones de violencia, no resultan beneficiosas para el colectivo de los trabajadores.

Tomando en cuenta el modelo de Karasek (1979), se pudo visualizar que en la
organizacion existe una situacién donde la demanda de trabajo es grande y la libertad para

la toma de decisiones es baja. La alta tension asociada a un bajo nivel de control y/o
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autonomia pueden traer aparejadas consecuencias a la salud y, dentro de las mismas, el

estrés.

Es conveniente sefalar que las CyMAT son dindmicas y estan inscritas dentro de un
contexto socio-histérico particular que, junto al modo de produccién capitalista, determina los
procesos de trabajo. Un ejemplo de ello es la pandemia de Covid-19 por la cual se estan
generando enormes cambios en la forma de trabajar y por ende en las CyMAT, sin conocer

con claridad actualmente cuales seran los impactos en general.

Riesgos psicosociales

El dltimo de los ejes propuestos para su analisis en la presente sistematizacion,
pone de manifiesto una amplia serie de tematicas surgidas a propoésito del mismo en el

campo de intervencion:

e Para el item “grupalidad en el sentido excluyente”, que refiere a estructuras cerradas,
derecho de piso, no aceptacion de la diferencia, incluso rituales de iniciacion como
forma de pertenencia al grupo, se mencionaron en algo mas de la mitad de las
entrevistas y grupos de discusién. La “falta de capacitacion”, referente a la falta de
conocimientos y/o habilidades para realizar la tarea correctamente, fue otro de los
items que se presenta con mayor frecuencia.

e El item que corresponde a “violencia” se discrimina de la siguiente forma: violencia
verbal (presente en la mitad de los discursos), violencia fisica (presente en la mitad
de los discursos), violencia de género (apenas presente en los discursos) Y violencia
como expulsion-alienacion (apenas constatado en los relatos). Si tomamos estos
items en general, en las instancias de entrevistas se mencionan situaciones de
Violencia casi en la totalidad de los encuentros.

e Respecto al item que hace referencia a problematicas vinculadas al “relacionamiento
interpersonal”’, como son destrato, faltas de respeto, no saludar, rumores, discusiones
menores, falta de solidaridad, entre otros, se menciond con alta frecuencia muy alta,
casi en la totalidad de las entrevistas. El item de “desconfianza” vinculado al anterior
y en referencia a mentiras o dudas sobre las intenciones de un compafiero y/o superior

se presenté en la mitad de los relatos relevados.

Como se indico, para analizar los riesgos psicosociales que se relevan, asi como su

relacion con los posibles efectos que puedan tener sobre los trabajadores, se seccionara el
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abordaje de éste segmento atendiendo: violencia laboral y mobbing; bullying y conflicto;

estrés de rol y estilos de liderazgo (ambos relacionados con la satisfaccion laboral).

Haciendo un andlisis comparativo entre lo planteado por Ovejero Bernal (2006), el
cual menciona los niveles de dafio del acoso laboral o mobbing (primer lugar al acosado o
victima, segundo al entorno familiar, tercero en la propia organizacién), se visualiza por sobre
el resto, las consecuencias sobre la organizacion, cuya productividad, se estaria viendo
afectada por situaciones de ausentismo y por un clima laboral enrarecido. Respecto al camino
a seqguir para batallar contra el acoso laboral, Ovejero Bernal plantea qué medidas de tipo
individual, no hara sino “poner pafios calientes” los cuales generaran un alivio pasajero, pero
no serd suficiente para brindar una solucion definitiva, siendo imprescindible una intervencion

integral.

Sobre la resolucién de conflictos, del andlisis de los discursos de los trabajadores
surge una sensacion generalizada de que la resolucién de conflictos deberia ser competencia
casi exclusiva de las autoridades, tanto jefaturas como direcciones, y que, ante la falta de
respuesta, se ven obligados a encargarse de ello aunque puedan en ocasiones salir
perjudicados. En esta linea, ante conflictos que se consideran de gravedad, se puede apreciar
como frecuente una tendencia a la realizacion de denuncias juridicas, investigaciones
administrativas y, como resultado final, el traslado de funcionarios. Muchas veces estos
procesos conllevan una gran demora, por lo que las personas involucradas en los conflictos
se ven obligadas a continuar trabajando en conjunto y en un mismo espacio fisico. Esto
genera una sensacion de malestar y el riesgo de que la situacion trascienda a un mayor nivel.
Ante las medidas tomadas por la Direccion suele quedar una sensacién de inconclusion que
vuelve a dirigir la situacién al punto de partida. Denuncias, investigaciones, traslados,
representan una forma de evitacién de la situacion conflictiva, buscandose llegar a un
resultado superficial que no tiene en cuenta su raiz de origen, y que, ademas, incentiva la

escalada de violencia (Glasl, 1982, 1994, como se cita en Baillien y De Witte, 2009).

Los riesgos psicosociales de conflicto y ambigiiedad de rol se ven presentes
especialmente en relacién a cargos de jefatura. Esto se analiz6 previamente en el dominio de
las relaciones y se da por la forma en que son seleccionados y contratados, y por la falta de
capacitacion que sucede a la asignacion del cargo. El aumento en la tension por las
exigencias emocionales debido a la presion y expectativas que se ejerce sobre el jefe desde
varias direcciones puede mostrarse, de nuevo, como desgaste emocional. En esta linea, la
ambigledad de rol gira también entorno a la falta de claridad con respecto a las

responsabilidades y funciones correspondientes a un puesto laboral (De Almeida et al., 2017),
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en este caso a las jefaturas, que termina trasladandose a las dindmicas de los operarios,
ocasionando confusion con respecto a cuando recurrir a estas figuras y con qué motivos. Esta
sensacion de confusion se acenttia cuando equipos de distintos turnos trabajan en conjunto
por motivos extraordinarios, como la pandemia por Covid-19, dandose situaciones que
entorpecen el proceso de trabajo y afectan las relaciones interpersonales. El conflicto de rol,
por su parte, que siguiendo a De Almeida et al. (2017), atafie a la incompatibilidad de
demandas y pedidos realizados a un mismo trabajador, es algo que también pudo notarse
presente en la investigacién. De los relatos se desprende que, en forma habitual, una gran
cantidad de carga de trabajo recae sobre una persona, generando ademas incertidumbre,
debido a que dar cumplimiento a una demanda imposibilita atender a las demas (De Almeida
et al., 2017).

A proposito del liderazgo y satisfaccion laboral, Pérez Vilar y Azzollini (2013)
relevan la existencia de “cientos de trabajos (Yukl, 2002) que estudiaron la relacién entre la
satisfaccion laboral y los estilos clasicos de liderazgo. Sin embargo, la mayoria no han sido
concluyentes o han dado resultados inconsistentes (Adler & Reid, 2008, citado en Pérez Vilar
y Azzollini, 2013, p 155)". Por ejemplo, el trabajo de Chen y Baron (2006), citado en Pérez
Vilar y Azzollini (2013), encontr6 que el estilo laissez-faire se relacionaba negativamente con
la satisfaccion con el trabajo, aunque ellos mismos escriben que los resultados obtenidos no
alcanzan para explicar las variaciones del nivel de satisfaccion laboral. El Unico hallazgo
consistente es que los empleados se encuentran mas satisfechos con su trabajo cuando el
lider es “moderadamente considerado” (Pérez Vilar y Azzollini, 2013, p 156). Algo que no
siempre acontece con determinadas jefaturas de la organizacion intervenida. El “tipo de
liderazgo” predominante en la organizacion investigada fue el Laissez Faire, segun los
testimonios relevados, seguido por el autoritario y el democratico con inferior frecuencia en

los relatos.

En cuanto a estudios de satisfaccion laboral en el marco de grupos de trabajo, Pérez
Vilar y Azzollini (2013) aseveran que se ha demostrado que la cohesién de grupo tiene una
relacion positiva significativa con la satisfaccion con el trabajo. Por el contrario, los empleados
gue experimentan altos niveles de conflicto tienen bajos niveles de satisfaccion laboral. Se
ha demostrado que “factores como la eficacia y la cohesion grupal tienen tanto valor en las
organizaciones de la actualidad que incluso pueden opacar la influencia del factor liderazgo
en la satisfaccién laboral (Jernigan y Beggs, 2010; Yusof y Mohd Shah, 2008)” (Pérez Vilar y
Azzollini, 2013, p 162). Atento a lo relevando, la teoria planteada por los autores explican

algunos de los negativos items traidos en este eje a propadsito.
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Aprendizajes y elementos a comunicar

Con este capitulo se arriba al movimiento culmine de la metodologia de
sistematizacioén propuesta por Jara (2020). Es tiempo de formular conclusiones y promover
nuevas inquietudes dando cumplimiento al objetivo planteado. Objetivo que pretendia
contribuir a la reflexion teérica empleando conocimientos generados de la experiencia,
aportando, en el andlisis, un primer nivel de teorizacion que ayuda a vincular la practica con

la teoria.

En sintesis, mas alla de las lineas de analisis que el anonimato permitié plasmar en
el presente texto, a nivel de la organizacién intervenida se pudo notar que la erosion de
las relaciones interpersonales tomé un gran protagonismo. La generacion de conflictos a la
interna y externa de los equipos de trabajo no solo dificultaron la realizacion de las tareas
durante la investigacion sino que, ademas, genera un gran malestar en los funcionarios,
viéndose afectada su salud en algunos casos. La resolucion de los conflictos suelen tomar
via juridica con traslado de trabajadores a otras areas, siendo las instancias de dialogo e
intercambio practicamente inexistentes, lo que conlleva a un tratamiento superficial de las
situaciones ocurridas y acentta el malestar a nivel del grupo. Las vias de comunicacion con
los superiores, en especial con la direccion, no resultan efectivas, produciéndose una
sensacion de abandono, falta de reconocimiento y menosprecio que acenttan las divisiones
jerarquicas y rigidas, estructuras propias de una organizaciéon burocratica. De esta forma, se
visualizé una amplia problemética en relacién a un ausentismo predominante y naturalizado,
gue denota falta de ganas de asistir a trabajar y genera efectos sentidos de sobrecarga de
trabajo en el resto del equipo, afectando con ello ademas la calidad del servicio brindado por

la organizacion.

Otras particularidades que se visualizan aluden al relacionamiento entre los
funcionarios y las jefaturas directas, donde son marcadas las diferencias de estilos de
liderazgo y organizacion del trabajo en los distintos turnos. Se percibe ademas un aislamiento,
una division entre el personal de areas que deberian ser reciprocas en comunicacion sin que
operen interlocutores validos y capacitados para la tarea. Por Gltimo, cabe mencionar la
sensacion de incomodidad que en distintas oportunidades se trajo a colacion con respecto a
los ascensos y asunciones de cargos de jefatura. Se cuestionan las habilidades evaluadas
para ello y se mira con desconfianza la labor del otrora compafiero. La preocupacion por la
falta de capacitacion, y en especial en lo referido a la conduccién de equipos humanos, se
hizo notar en la mayoria de las instancias de recolecciéon de informacion, lo cual tiene efectos

también en la confianza percibida y depositada en las figuras que ocupan estos cargos.
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Pasando raya ahora a nivel personal y académico; la concrecién de la intervencion
sistematizada en esta produccion implicé oportunamente un gran desafio derivado de la
amplia incertidumbre vivida en tiempos de la emergencia sanitaria ocasionada por el Covid-

19. Momentos especialmente sensibles para una organizacion como la abordada.

Se presentaron situaciones de alta complejidad durante la etapa de relevamiento de
informacion, una investigacion que implic6 un compromiso profesional y ético de
trascendental formacion cuando nos encontramos transitando la finalizacién de nuestra etapa
como estudiantes de grado. Optar por elaborar una sistematizacion de caso significé un reto
en lo metodoldgico, una tarea que se vio continuamente interpelada por consideraciones
éticas a preservar en un esfuerzo agregado que bien valié la pena, si de sentar precedentes
académicos con estas caracteristicas se trata. Aportar investigacion aplicada a nuestro medio
en el &mbito de la Psicologia de las Organizaciones y el Trabajo resulta una experiencia
sumamente gratificante si de algin modo se pondera la posibilidad de volcar esos

conocimientos posteriormente en beneficio de los trabajadores del pais.
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