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Resumen

Numerosas investigaciones sefialan la incidencia de la cultura y clima laboral, tanto en el
desempeno de los trabajadores, la calidad de la vida laboral y familiar, como en la integridad
psicofisica. Las ultimas décadas evidenciaron problematicas del campo de la salud vinculadas a
factores de riesgo psicosociales. Entre ellos los relacionados con estrés laboral, sindrome del
guemado y acoso moral. En Salud Laboral se entiende que los Factores Psicosociales se equiparan
con los estresores, se han definido por la OIT (1986) como "las interacciones entre el contenido, la
organizacion y la gestién del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y
necesidades de los trabajadores, por otro. Estas interacciones podrian ejercer uinfluencia nociva
en la salud de los trabajadores a través de sus percepciones y experiencias”. Por ello la
importancia del estudio de la cultura y clima organizacional, también caracteristicas que
adquieren los factores psicosociales del trabajo e incidencias sobre la salud mental, problematica
que aborda el PIP Catedra de Psicologia Laboral “Cultura y Clima laboral en Organizaciones
Publicas” (2014-2015), acreditado por el Instituto de Investigaciones de la Facultad de Psicologia
(UNLP).

Para Schein (1988) la cultura de la organizacion es el sistema de valores y creencias influido por
las estructuras de las organizaciones, la tecnologia y el entorno interno y externo, para producir
normas de pensamiento, accidén y practicas compartidas. Sobre la cultura de la administracién
publica, se han desarrollado distintos tipos segun Felman y Glutman. La “modernizacion del
estado” generada en la década de los '90, le dio las caracteristicas del ambito privado, cuya
organizacidon y gestion estan orientadas por objetivos y resultados, valores de competencia
profesional, individualismo, control por resultados, polifuncionalidad. Este cambio cultural
impactd en la conducta de los trabajadores, como sujetos interactivos en el sentido que asimila,
juzga e intenta modificar sus propios contextos a la vez que a si mismo.(Cassullo, Alvarez y
Pasman, 1998, p. 187). Asi, el clima organizacional es definido como “la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que: a) Perciben o experimentan los miembros de la organizaciéon y que

b) Influye en su comportamiento”(Chiavenatto 1.1992).
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Segun Schein E.(1988) la organizacidn constituye un sistema social complejo, estable, integrado,
jerarquizado, con estructura de poder, division de roles, delimitacion de competencias y
definicion de objetivos y de estrategias. Autores como Dejours C., Gollac M. y Peird Silla J.,
sostienen que las organizaciones pueden ser factor estructurante o no de la subjetividad de
individuos y grupos, segun los modos particulares de organizar el trabajo y las condiciones
materiales y sociales existentes en ellas. Al respecto Neffa J. ensefia que la nocién de condiciones
y medio ambiente de trabajo supera una visién individualista del trabajo, y su estudio tiene que
abordar dimensiones objetivas y subjetivas. Ademads investigaciones de epidemiologia social
sefalan que no todas las personas sometidas a situaciones de riesgo sufrian enfermedades o
padecimientos de algun tipo, algunos superaban la situacidn y hasta surgian fortalecidos de ella.
Este fendmeno se denomina resiliencia y el trabajo que originé este concepto fue el de Emmy
Werner en 1992. Estudid la influencia de factores de riesgo, los que se presentan cuando los
procesos del modo de vida, de trabajo, de la vida de consumo cotidiano, de relaciones politicas,
culturales y ecoldgicas, se caracterizan por una profunda inequidad y discriminacion social. Esa
exposicién a peligros o factores de riesgo caracterizan a determinados modos de funcionamiento
social o de grupos humanos.

Nuestra investigacion centré en una poblacidon definida por “empleados de la administracion
publica municipal y provincial sindicalizados de planta permanente”. Aqui se presenta
Cuestionario confeccionado para administrar en entrevistas focalizadas a cierto nimero de
individuos de una muestra no probabilistica, consta de 24 preguntas que requieren al
entrevistado dar cuenta de su vivencia subjetiva, sus creencias, apreciaciones y emociones, la
propuesta de relacionar sobre consecuencias en su salud, también de expresar comentarios
libremente. La Guia de preguntas profundiza aspectos que las Escalas de Clima Social Laboral
(WES), y de Valores Contextualizados (VAL), préximamente a ser administradas, pudieran o no
abordar, con el propdsito de obtener informacidon que no es posible lograr de otro modo, o
conseguir informacidon que enriquezca el dato cuantitativo que las escalas proporcionan. La
riqueza que aportan las técnicas e instrumentos de investigacién de tipo cualitativo permitira
esclarecer relaciones entre los conceptos investigados: cultura, clima laboral, factores
psicosociales del trabajo, violencia laboral, salud psicofisica, resiliencia. El aporte de los
trabajadores y sus vivencias sobre “el trabajo vivo”, es un conocimiento imprescindible, sin

desconocer el valor de los instrumentos de tipo cuantitativos.

PALABRAS CLAVE: TRABAJO, CULTURA, RIESGOS PSICOSOCIALES, SALUD.
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Abstract

Numerous studies indicate the incidence of culture and work climate, both in the performance of
workers, the quality of the work and family life, as in the psychophysical integrity. Recent decades
demonstrate the field of health topics related to psychosocial risk factors. Including those related
to work-related stress, burnout and moral harassment. In occupational health is understood that
psychosocial factors equate with stressors, have been defined by the ILO (1986) as "the
interactions between the content, organization and management of work and environmental
conditions, on the one hand, and the functions and needs of workers, on the other. These
interactions could exert harmful uinfluencia on the health of workers through their perceptions
and experiences". For this reason, the importance of the study of organizational climate and
culture, also features acquired factors, psychosocial work and effects on mental, problematic
health addressing PIP Chair of labor psychology 'Culture and working environment in the public
organizations' (2014-2015), accredited by the Research Institute of the Faculty of Psychology
(UNLP).

KEY WORDS: WORK, CULTURE, PSYCHOSOCIAL RISKS, HEALTH.

MARCO TEORICO

La fabrica y la oficina encarnan dos modelos fundamentales de organizacidn laboral moderna, la
cual, a lo largo del ultimo siglo ha evolucionado considerablemente: si a principios del siglo XX se
caracterizaba como un sistema cerrado, rigido, vertical, piramidal y dirigido con un liderazgo de
“mano dura”, un siglo después, adopta las formas de un sistema abierto, flexible, horizontal,
reticular y autorregulado. Pero la realidad actual es mas fluida, fragil e inestable, y la experiencia
tanto individual como colectiva se ha tornado también mas imprevisible, incontrolable. A nivel
psiquico impacta de tal manera que produce microtraumatismos, y lazos sociales laxos, y
dependerd de las potencialidades internas como del apoyo social construidos, poder generar
respuestas adaptativas a los nuevos entornos “liquidos”.

Por ello es importante el estudio de la cultura y el clima organizacional, también las caracteristicas
qgue adquieren los factores psicosociales del trabajo. Schein (1988) y otros autores, sostienen la
existencia de una cultura especifica en las organizaciones publicas y privadas. En este sentido, la
cultura de la organizacidn se la considera como un sistema de valores y creencias influido por las
estructuras de las organizaciones, la tecnologia y el entorno interno y externo, para producir
normas de pensamiento y accion compartidos. Se ha intentado identificar la cultura con el “clima
laboral”, pero el concepto de cultura es mas amplio, como reconocen entre otros autores como
Hofstede, Nenijen, Ohajyr y Sanders (1990), por cuanto supone el marco normativo para la
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conducta de sus miembros, respecto a criterios de aceptacidén y expectativas del desempefio en
ella. Muchos de los conflictos organizacionales pueden ser analizados desde esta perspectiva,
como un problema de percepcion y categorizacién de la realidad, mas que como un problema de
personalidad individual (Schein 1980). Tal como lo explica Hofstede, los diferentes “niveles de
cultura” que coexisten en cada persona, y que funcionan como un software mental, ya sefiala la
heterogeneidad existente dentro de las organizaciones.

En cuanto a la cultura de la administracidon publica, se han desarrollado distintos tipos segun
Felman y Glutman. Durante mucho tiempo se ha basado en el concepto de control-verificacidn,
con el sometimiento de las acciones administrativas al conjunto de reglas formales (por ej.
Ambito judicial, salud). A partir de los afios ‘70 se introduce la cultura de la programacioén, que
establece un marco racional y temporal a las acciones que se emprenden, y hoy en dia la
planificaciéon es un aspecto esencial de la gestiéon. Asimismo en las ultimas décadas como
alternativa a las anteriores, surge una cultura de la revisién, basada en un control contable, que
se extendié como evaluacidon de los actos de administracion en general. Se sefialan algunas
caracteristicas de la cultura publica: la misién se define en la cipula, que es politica y cambiante,
con metas ambiglias tal vez por la necesidad de satisfacer a mayor nimero de actores, en
consecuencia los miembros de la organizacién tienden a percibirlas de modo conflictivo y poco
claro. La “modernizacién del estado” generada en la década de los '90, le dio el sesgo
caracteristico del dmbito privado, cuya organizacidn y gestion estan orientadas por objetivos y
resultados, valores de competencia profesional, orientados al individualismo, control por
resultados, polivalencia. Este cambio cultural, inconcluso, introdujo elementos que chocan con los
tradicionales, ha impactado en la conducta de los trabajadores, ya que las interacciones humanas
se dan en un contexto interviniente significativo, siendo el sujeto interactivo en el sentido que
asimila, juzga e intenta modificar sus propios contextos a la vez que a si mismo.(Cassullo, Alvarez
y Pasman, 1998, p. 187). En este sentido, el concepto de clima organizacional puede ser definido
como “la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que: a) Perciben o experimentan los
miembros de la organizacién y que b) Influye en su comportamiento”.(Chiavenatto 1.1992)

Para Schein E. (1988) una Organizacion laboral consiste en un colectivo de personas asociadas
para trabajar conjuntamente de cara al logro de objetivos comunes. Constituye un sistema social
complejo, estable, integrado, jerarquizado, con estructura de poder, division de roles,
delimitacion de competencias y definicion de objetivos y de estrategias. Autores como Dejours C.,
Gollac M. y Peiré Silla J.,, han estudiado como las organizaciones pueden constituirse en
estructurantes de la subjetividad de individuos y grupos, o por el contrario en un factor
desestructurante segln los modos particulares de organizar el trabajo y las condiciones
materiales y sociales existentes en ellas. Al respecto Neffa J. nos ensefia que la nocién de
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condiciones y medio ambiente de trabajo permite superar una vision individualista del trabajo, y
observar al colectivo de trabajadores. Ademads, el estudio de las mismas tiene que abordar sus
dimensiones tanto objetivas como las subjetivas. En las ultimas décadas han pasado a primer
plano de la actualidad algunas cuestiones emergentes en el campo de la salud vinculadas a los
factores de riesgo psicosocial. En Salud Laboral se entiende por Factores Psicosociales aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion que puede afectar a
la salud de las personas a través de la participacién de sus mecanismos psicolégicos. En términos
generales, pueden equipararse con los llamados estresores, que pueden generar respuestas no
saludables, entre ellas las relacionadas con la produccidn del estrés laboral, el sindrome de bourn
out y la violencia laboral, en especial el acoso moral.

Por otra parte, en el marco de investigaciones de epidemiologia social se observé que no todas las
personas sometidas a situaciones de riesgo sufrian enfermedades o padecimientos de algun tipo,
por el contrario, habia quienes superaban la situacidn y hasta surgian fortalecidos de ella. A este
fendmeno se lo denomina en la actualidad resiliencia. El trabajo que dio origen a este nuevo
concepto fue el de Emmy Werner en 1992, quien estudio la influencia de los factores de riesgo,
los que se presentan cuando los procesos del modo de vida, de trabajo, de la vida de consumo
cotidiano, de relaciones politicas, culturales y ecoldgicas, se caracterizan por una profunda
inequidad y discriminacién social, inequidad de género e inequidad etnocultural que generan
exposicion a peligros o factores de riesgo que caracterizan a determinados modos de

funcionamiento social o de grupos humanos.

ASPECTOS METODOLOGICOS

El PIP “Cultura y Clima laboral en organizaciones publicas” definid susu objetivos por la necesidad
de: »Generar conocimientos sobre las caracteristicas culturales de las organizaciones publicas, las
relaciones de los empleados con la tarea y con los otros integrantes de la organizacion.
»ldentificacién de factores resilientes y de riesgo, que sirvan para la formulacidon de proyectos
de prevencion.» Sistematizar los principales aportes investigativos acerca del tema cultura y clima
laboral, y su relacion con la salud.» Conocer la apreciacién que, desde su experiencia de trabajo y
vivencia laboral, poseen representantes sindicales y jefaturas sobre la relacién entre el ambiente
laboral y la salud en ambito publico.

» Indagar la percepcién que tienen los trabajadores sobre el clima social laboral en que se
encuentran inmersos, y que valores los representan, y su salud psiquica y fisica.

Se eligié aplicar una metodologia cuali-cuantitativa, que brindara informacién posible de
procesamiento y representacion estadistica, junto con la recoleccién de datos de tipo cualitativo.
Con tal fin se elaboraron dos Guias de preguntas, una de ellas de mayor extension destinada a
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empleados, y otra confeccionada para informantes claves. Dichas Guias de Preguntas abiertas
permiten construir Cuestionarios, que seran el instrumento de indagacién ha utilizar mediante la
técnica de entrevista semiestructurada, focalizada en indagar sobre ciertos aspectos pero queda
abierta a los comentarios libres del entrevistado, con la finalidad de:

-Profundizar y cotejar hallazgos obtenidos mediante los otros instrumentos de recoleccién de
datos. (Escala de Clima Social Laboral (WES), y la Escala de Valores Contextualizados (VAL). La
Escala de Valores Contextualizados (VAL), de Casullo M. y Castro Solano, permitird conocer
valores con mayor y menor prevalencia para la poblacion en cuestidn. Los valores se agrupan en
dos bipolaridades (dimensiones) que contrastan: Autotrascendencia vs. Autopromocidn, mientras
que por otro lado, Conservacion vs. Apertura al cambio. A su vez, todas estas polaridades definen
intereses, que pueden ser colectivistas, individualistas o mixtos. Es una adaptacién de la Escala
de Valores de S. Schwartz , quien delimitd diez valores que subyacen a las culturas estudiadas.
Con respecto a la Escala de Clima Social Laboral (WES), ésta permitira brindar informacidn sobre la
percepcién que los trabajadores tienen de su ambiente de trabajo. Consiste en una serie de
dimensiones basicas del ambiente social percibido: relacional, de desarrollo personal, dimensién
de mantenimiento y cambio. Cada una de estas dimensiones estd constituida por una serie de
subescalas. (adaptacién en nuestro medio por Casullo G., Alvarez y Pasman).

-Obtener informacién relevante en forma exhaustiva, no indagada por otro instrumento, para
lograr mayor integraciéon no solo cuantitativa sino también cualitativamente. Se estima que una
muestra de 10 empleados es adecuada a los objetivos expresados, segin la disponibilidad o
acceso a la misma para una entrevista extensa..

-Esclarecer las relaciones entre los conceptos estudiados.

En esta oportunidad se presenta el Cuestionario confeccionado para administrar a los empleados,
consta de 24 preguntas que requieren al entrevistado dar cuenta, dentro de sus posibilidades, de
su vivencia subjetiva que es también colectiva, y apela tanto a su implicacion como al andlisis
reflexivo sobre sus creencias, apreciaciones y emociones, con el plus de la propuesta de relacionar
e inferir consecuencias sobre su salud. Se recorre desde la relacidn placer-displacer con el trabajo
(¢Qué es lo que mas le gusta de su trabajo, y lo que menos?), considerando por “trabajo” no sélo
la tarea y actividad realizadas sino también materiales utilizados, y las condiciones y medio
ambiente, hasta la modalidad de gestionar o regular el malestar en las relaciones interpersonales
(¢Cémo se resuelven en su lugar de trabajo los conflictos? éLe ha sucedido o ha sido testigo de
experiencias humillantes, de acoso, violentas, menosprecio o quita de tareas?).

También se aborda el control emocional que el desempefio de la actividad demanda, cual es la
percepcion de bienestar/malestar sobre la propia salud como también de la percepcion de riesgos
para la misma, y que soluciones le cada uno a ese malestar.
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CONCLUSIONES

éPor qué apelar a la entrevista personal y aplicar un cuestionario abierto, para acompafiar a los
otros instrumentos elegidos? ¢Qué valor agrega, que importancia tiene para la investigacion? Es
decir, éque diferencia haria su inclusién, con respecto a los resultados esperados?. En principio, la
respuesta a las preguntas enunciadas junto a los comentarios espontaneos que el entrevistado
realice, permitiria conocer las caracteristicas de la cultura de los empleados publicos, como
atraviesa la significacion que adquiere el trabajo en sus vidas para esos trabajadores, y que
consecuencias perciben para su salud. Por una parte, se podria apreciar la referencia a las
costumbres y reglas establecidas que regulan la vida en los ambitos de trabajo, y homogeinizan al
conjunto de trabajadores, y por otra, la valoracién que perciben respecto de su trabajo y persona;
como también la carga de significacidon que el trabajo adquiere a partir de su producto: placer-
displacer, motivacién, reconocimiento. La dupla trabajo-salud puede ser analizada desde la
dimensién emocional, la percepcion del riesgo y el bienestar general.

De tal manera, el aporte de los trabajadores y su vivenciaia surge como un conocimiento a tener
en cuenta y requiere prestarle atencidon a la hora de estudiar los problemas de salud, trabajo,
actividad y subjetividad. Sin desconocer el valor de los instrumentos de tipo cuantitativos, se
destaca que para conocer algo del “trabajo vivo” relacionado al tema que nos ocupa, se hace

imprescindible incluir en la caja de herramientas la metodologia cualitativa.
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