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RESUMEN

El presente trabajo forma parte del creciente interés por una dimension de |as condi-
ciones y medio ambiente de trabajo (CyMAT): los riesgos psicosociales (RPST).

El principal objetivo de este articulo es analizar uno de los factores de los RPsT—las re-
laciones sociales en el trabajo—en un colectivo de trabajadores especifico: el personal
nodocente de la Universidad Nacional de La Plata (UNLP). Para ello, nos hemos servido
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de una encuesta realizada a una muestra de trabajadores, de observaciones en el lu-
gar de trabajo y de testimonios obtenidos a partir de la implementacidn de un taller
de visualizacién llamado “Cémo siento mi cuerpo trabajando?” y de una jornada de
cine-debate.
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ABSTRACT

Thiswork s the result of an increasing interest in conditions and environment of work
(CAEOW), especially in one aspect of them: the psychosocial risks at work (PSRw).

The aim of this article is to consider one dimension of PsrRw: the social relations at
work among non-professional workers of Universidad Nacional de La Plata (UNLP).
Therefore, the results of a survey which was applied to a sample of workers are analy-
zed considering observations at their workplaces and testimonies obtained by a
workshop called “How do a feel my body when | work?”, as well as a meeting in which
a cinema debate took place.
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INTRODUCCION

El conjunto que hace a los trabajadores no docentes de la Universidad
Nacional de La Plata (UNLP) se puede caracterizar como un colectivo hete-
rogéneo. En ¢él se incluyen diversos tipos de tareas que los sujetos en sus
jornadas laborales deben llevar adelante: administrativas, mantenimien-
to, técnicas, servicios generales, asistenciales. Ademas, dichos trabajado-
res tienen lugares de trabajo disimiles al estar distribuidos en las
diferentes unidades académicas de la Universidad (entre otros, faculta-
des, dependencias, laboratorios). Sin embargo, su actividad comparte
varias caracteristicas: la mayoria trabaja de lunes a viernes, entre 6 y 7
horas diarias realizando sus tareas principalmente por la mafiana y pri-
meras horas de la tarde; tienen en gran medida 48 horas seguidas de
descanso durante el fin de semana; es poco comin que realicen horas
extraordinarias; la generalidad de los trabajadores (el 83,3% de los encues-
tados en el marco de la presente investigacion) cuenta con 20 dias 0 mas
de vacaciones. A su vez, sus horarios tienen cierta flexibilidad: en la
mayoria de los casos pueden retirarse si se presenta algin inconveniente
y no hay un control extremadamente estricto de los horarios de entrada y
salida. Perciben salarios muy por encima del minimo; de hecho, segtin los
resultados preliminares de la encuesta que se realiz6, mas de un 70% con-
sidera estar bien pago.

En lineas generales, este trabajo se acerca a lo que en el imaginario
social se considera un “buen empleo”, es decir, estable y relativamente
bien remunerado, con buenos tiempos de descanso, en el cual las perso-
nas no parecen estar expuestas a grandes riesgos fisicos. Sin embargo,
desde la concepcién que se adopta, se cree que los trabajadores en su
actividad estan expuestos a factores de riesgo no solo fisicos sino también
psicosociales. Es por eso que surgié la pregunta que dio lugar al presente
trabajo acerca de las relaciones sociales de los no docentes dentro de
sus trabajos. Un 82% tiene relacion con el ptblico y casi un 70% (35% siem-
pre, 32% a veces) necesita del trabajo de otro/s compafiero/s para realizar
su tarea, esto es, trabaja de manera colaborativa. ;Cémo son esas relacio-
nes con el pblico? ;De qué manera se desarrolla el vinculo entre compa-
fieros? ;Qué tipo de relacion existe con los superiores y con la organizacion
de la cual forman parte? El objetivo sera, entonces, observar las relaciones
sociales que el personal no docente teje cotidianamente en su trabajo,
considerandolas en el marco tedrico de los factores de riesgos psicosocia-
les en el trabajo (RPST).
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Este articulo se desprende de lo trabajado desde el afio 2013 dentro
de un proyecto de investigacién denominado “Una dimension poco estu-
diada de las CyMAT: los riesgos psicosociales en el trabajo asalariado”,
dirigido por el Dr. Julio César Neffa y radicado en la Facultad de Ciencias
Econémicas de la Universidad de la Plata. Uno de los productos mas
importantes del proyecto fue la elaboracién de un cuestionario que buscéd
abordar las percepciones de los trabajadores en relacién con los RPST.
Dicha encuesta fue realizada —con el apoyo del sindicato Asociacién de
Trabajadores de la Universidad Nacional de La Plata (ATULP)- a una mues-
tra de 351 trabajadores no docentes de la UNLP. Dicha muestra se obtuvo de
un total de 2.178 trabajadores registrados, teniendo en cuenta dependen-
cias, agrupamientos (administrativo, mantenimiento, servicios genera-
les, técnicos, asistenciales) y participacion porcentual de las categorias de
trabajadores en relacion con la distribucién de estas en las diferentes
dependencias de la Universidad entre 2014 y 2016. A su vez, la informa-
cién relevada por ese cuestionario se complementa con observaciones en
el lugar de trabajo realizadas durante la aplicacién del mismo.

Sumado a esto, se cuenta con registros de un taller de visualizacién
en el que participaron 19 trabajadores de diversas dreas de la UNLP, en el
cual se trataron distintas dimensiones de los RPST a partir de dindmicas
grupales. También, se dispuso de aportes de una jornada de cine-debate
realizada con 30 trabajadores de las distintas dependencias de la UNLP,
donde se abordaron temas vinculados con las relaciones sociales en el
trabajo y con psicopatologias laborales asociadas (violencia laboral,
hostigamiento).

Nuestra investigacion se vali6 de todo el material producido durante
este trabajo de campo (encuestas y registros diversos) para analizar las
relaciones sociales del personal no docente de la UNLP.

Teniendo en cuenta este objetivo, se considera necesario comenzar
por definir los riesgos psicosociales en el trabajo y el contexto de surgi-
miento de dicho concepto, para luego abordar las relaciones sociales como
uno de dichos factores y analizarlo, en este caso, en funcién de sus cuatro
dimensiones: las relaciones con los superiores, con los compaifieros, con el
publico y con la organizacién en general.
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EL TRABAJO COMO EJE ARTICULADOR DE LA VIDA

En las dltimas décadas, el mundo del trabajo se ha ido modificando al
calor de los diversos cambios operados en el modelo de acumulacién
mundial, especialmente a partir de la crisis capitalista de la década del
setenta y de la emergencia de un nuevo paradigma productivo (Neffa,
1982). Estas transformaciones macroecondémicas trajeron aparejados
cambios en la estructura y organizacioén de las empresas repercutiendo en
las organizaciones del sector piblico, en la configuracién del mercado de
trabajo y, por ende, en las condiciones y medio ambiente de trabajo
(CYMAT). La carga global de trabajo deja de ser esencialmente fisica, como
lo era en la industria fordista/taylorista, y adquieren especial relevancia
los riesgos ocupacionales ligados a las dimensiones psicosociales fruto del
detraimiento del sector industrial y del crecimiento del sector servicios
(Nefta, 1989 y 2003).

En este sentido, es la configuracion de las condiciones de trabajo, es
decir, el contenido y la organizacion que asume el proceso de trabajo, lo
que determina el sufrimiento o placer del sujeto durante el desarrollo de
su actividad laboral, influyendo sobre la salud de los trabajadores insertos
en un colectivo y en el funcionamiento de la organizacién (Giraudo,
Korinfeld y Mendizabal, 2003; Neffa, 2015). Teniendo en cuenta esta
definicién de CyMAT y en consonancia con las caracteristicas de la organi-
zacion, se profundizard sobre una categoria especifica que se enmarca
dentro de estos dos términos: los riesgos psicosociales en el trabajo (RPST).

Los RPST pueden ser definidos como aquellos riesgos para la salud en
un sentido integral (bio-psico-social) generados por los determinantes
socioecondmicos y, esencialmente, por las condiciones que asume el pro-
ceso de trabajo, su contenido y organizacion, susceptibles de interactuar
con el funcionamiento fisico, mental y social de los trabajadores y de
impactar en la empresa u organizacion. Teniendo en cuenta las mltiples
variables que interfieren en la conformacion de los riesgos en el trabajo, se
pueden identificar seis factores para su andlisis: intensidad y tiempo de
trabajo; exigencias emocionales; autonomia y margen de maniobra; con-
flicto éticos y de valores; inseguridad en el puesto de trabajo; y relaciones
sociales en el trabajo (Gollac y Bodier, 2011; Neffa, 2015).
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EL FACTOR DE LAS RELACIONES SOCIALES

Los seres humanos son seres relacionales. En el trabajo, las personas esta-
blecen vinculos con superiores, colegas, compafieros, con la organizacioén
en si misma y, en funcién del tipo de empleo, con el piblico. Dichas rela-
ciones, entendidas como la totalidad de los intercambios dindmicos que
los sujetos desarrollan con los diferentes actores de su entorno laboral,
pueden constituir un aspecto positivo del trabajo o pueden configurarse
como un factor de riesgos psicosociales en el trabajo.

Schlemenson (2002) considera al trabajo como un organizador de la
personalidad, sustento de la identidad y autoestima. El trabajo tiene un
valor central para la vida de las personas, y de él se pueden derivar senti-
mientos positivos o, por el contrario, frustracién, aburrimiento y sinsen-
tido. Entonces, el trabajo puede ser tanto promotor de salud como de
enfermedad, estructurante o patdégeno (Dejours, 1992).

Las relaciones que las personas establecen en sus lugares de trabajo
pueden crear las condiciones para que se integren y se sientan parte de un
equipo en el que exista un reconocimiento de su tarea, se perciban como
valorados por sus calificaciones y competencias, donde sean tratados de
manera justa y sientan que realizan algo ttil por los demas.

Las buenas relaciones interpersonales, las posibilidades de comunicarse y
el mutuo apoyo social en el trabajo pueden incrementar el bienestar psico-
l6gico en el trabajo y crear un clima laboral saludable (Neffa, 2015: 215).

Por el contrario, puede suceder que dichas relaciones se transformen
en un factor de riesgo. En relacién con los cambios introducidos en la
escena global en lo que respecta al modo de trabajo, se podria pensar que
hay serios alicientes que contribuyen directamente a fragilizar las relacio-
nes sociales en el marco laboral, rasgando el tejido protector que puede
aportar el ser parte de un “colectivo de trabajo” y el habitar un espacio
donde el clima laboral sea reconfortante (Dejours y Gernet, 2012).

Si en el trabajo no se propicia la comunicacién formal e informal
entre los trabajadores, si se entretejen malas relaciones, si existe una falta
de cohesion en el grupo o dificultad para expresar emociones y opiniones,
puede generarse tension y un clima laboral poco saludable. La falta de
reconocimiento por parte de superiores, colegas e incluso por parte del
publico, el sentimiento de soledad o falta de apoyo social en el trabajo
pueden afectar profundamente al trabajador.
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En este marco, el reconocimiento se presenta como un elemento
decisivo en la dindmica de movilizacidén subjetiva de la inteligencia y la
personalidad en el trabajo. Tal reconocimiento puede venir de los superio-
res, y sus consideraciones son tomadas, en mayor medida, como “juicios
de utilidad”, concernientes al resultado en particular. Ahora, cuando
viene de los compafieros y/o colegas, adquiere otras particularidades en
tanto las afirmaciones que puedan hacerse sobre el trabajo realizado esta-
ran del lado de los “juicios de belleza”. El par puede ver, en ese producto o
servicio terminado, el proceso que el trabajador ha llevado a cabo, las
“trampas necesarias” y la creatividad puesta en juego. Ambos son necesa-
rios como elementos positivos que refuerzan el sentimiento de reconoci-
miento y posibilitan al trabajador continuar con sus actividades habituales
del lado del placer, de la salud (Dejours, 1992).

Los refuerzos de parte de los pares muchas veces sirven también
como “apoyo social” para contrarrestar “fuentes de malestar”. El “apoyo
social” alude al conjunto de vinculos y acciones que los individuos o los
grupos producen para emitir consejos, prestar ayuda técnica, profesional
o emocional a los compaifieros a fin de superar circunstancias de grandes
demandas de trabajo, falta de autonomia, carencia de reconocimiento,
situaciones conflictivas en general. Asi, si esta variable se ve perjudicada,
las posibilidades de que actiie como un amortiguador ante estas coyuntu-
ras disminuyen, dificultando que se den estrategias de resistencia y/o
adaptacion.

Si, en relacién con estas particularidades, se configura un panorama
de relaciones sociales “conflictivas”, al mantenerse en el tiempo puede
desarrollar vinculos laborales nocivos. Cuando estos vinculos no coinci-
den en los aspectos generales de organizacién y éticos, se desploma la
confianza y se configura lo nocivo, en tanto que puede repercutir sobre
la salud en sus aspectos bioldgicos, mentales y sociales.

En el nivel “micro”, las personas suelen desarrollar sintomas de
ansiedad, sensaciéon de amenaza, miedos y fobias, problemas de concen-
tracion, de memoria. También baja el sistema inmunolégico y se desarro-
llan con mayor frecuencia enfermedades comunes o bien aparecen
somatizaciones reactivas a los conflictos vividos. Hay conductas de evita-
cién hacia el ambiente laboral generando situaciones de ausentismo
“voluntario” y desmotivacion haciala tarea (Saavedra, 2005). En el aspecto
laboral, se ven afectadas tanto la calidad como la cantidad de produccién,
se interfleren los canales de comunicacién, desciende la creatividad,
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disminuye la motivacién hacia la tarea, hay despreocupacién, aumentan
los accidentes laborales, el ausentismo y las licencias por enfermedad. En
el nivel “macro”, hay pérdida de fuerza laboral, mayor gasto econémico de
las empresas y del Estado, generacién anticipada de pensiones por enfer-
medad, aumento del gasto en los servicios de salud (Saavedra, 2005).

El sufrimiento es concebido como una vivencia especifica que resulta
de la confrontacién dinamica de los sujetos con la organizacion del traba-
jo (Dejours y Abdouchili, 1990). El concepto de sufrimiento permite asi
identificar la diversidad de los procesos psiquicos puestos en juego en las
situaciones laborales y focalizar el analisis en el vinculo subjetivo movili-
zado frente a los contenidos concretos de las tareas. El sufrimiento
comienza cuando la relacién hombre-organizacién del trabajo esta blo-
queada, cuando el individuo ya utilizé al maximo sus potencialidades. No
es tanto la importancia de las exigencias mentales o psiquicas del trabajo
las que hacen emerger el sufrimiento, sino mas bien la imposibilidad de
toda evolucién para aliviarlo.

LAS RELACIONES SOCIALES EN LOS TRABAJADORES
NO DOCENTES DE LA UNLP

A continuacién se analizaran las relaciones sociales de los trabajadores no
docentes de la UNLP con sus superiores, con la organizacién que los
emplea, con sus compaferos/as y con los usuarios.

Relaciones con los superiores jerarquicos

Un aspecto importante a la hora de caracterizar las relaciones sociales en
el trabajo es la configuracién que adopta el liderazgo y direccion de los
superiores jerarquicos en la organizacion. Estos, entre otras acciones, pue-
den brindar apoyo técnico cuando el trabajador debe realizar una labor
delicada o compleja, valorar y reconocer las tareas que realiza el personal a
su cargo, generar espacios de didlogo, componer adecuados sistemas de
informacién y comunicacion al momento de proporcionar érdenes o indi-
caciones (Neffa, 2015). Sin embargo, cuando el estilo de direccién asume
caracteristicas autoritarias, se genera un mal clima laboral que repercute
directamente en las relaciones de trabajadores y sus jefes.

Es interesante sefialar que, en su actividad cotidiana, los trabajadores
no docentes responden a una doble linea jerarquica: por unlado, alas auto-
ridades “docentes” de las unidades académicas (decanos, vicedecanos,
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secretarios académicos, etc.); por otro lado, también responden a superio-
res “no docentes” que tienen una categoria mayor y personal a cargo. Por lo
tanto, desde estos dos frentes se determinan entre otras cuestiones, las
tareas a realizar, el ritmo que pueden tener, la “mejor manera” de llevarlas
a cabo.

Segtn los datos recabados a partir de la encuesta realizada a los no
docentes de la UNLP, se puede indicar la presencia de ciertas situaciones
que ejemplifican lo anteriormente sefialado. Cuando se les pregunté a los
trabajadores si, al momento de realizar su actividad, recibian érdenes
contradictorias o poco claras, se observa que mas de la mitad de los tra-
bajadores no docentes respondieron “A veces” (43,1%) o “Siempre” (8,6%),
frente a un 48,3% que respondié “Nunca”. Esto indicaria que pueden exis-
tir falencias a la hora de comunicar e informar al personal a cargo sobre
las tareas que deben realizar.

La forma que asume el liderazgo en una organizacion, en tanto pro-
ceso social, implica que las indicaciones dadas por los superiores al perso-
nal a cargo repercuten directamente en la organizacion del trabajo y en
las relaciones de intercambio, comunicacién y cooperacion en el marco de
ese establecimiento. Se puede vislumbrar esta situacién a partir del relato
de una trabajadora de atencién al ptblico:

Yo tengo un sello para firmar los seguros, y para mi es terrible, porque lle-
van mi nombre; hay una falta de responsabilidad del jefe porque no super-
visan los seguros. Y, si llega a haber un error, la responsable soy yo, ellos no
se hacen cargo (Area Direccién de Ensefianza).

Sin embargo, cuando se interroga a los trabajadores si, en caso de
desacuerdo, pueden conversar con sus superiores, se observa que un alto
porcentaje sostiene que “Siempre” puede discutir con ellos (74,6%), mien-
tras que un 17,9% respondio “A veces” y solo un 6,9% contest6 “Nunca”. Por
lo cual, las diferencias respecto de la mejor manera de realizar una deter-
minada tarea no responderian a un problema de comunicacién entre los

superiores y el personal a cargo.

En relacién con las situaciones de tensién que viven los no docentes
con sus superiores jerarquicos, se ve que un alto porcentaje (61,3%) de los
encuestados respondié que “Nunca” sufre situaciones de tension, mien-
tras que un 33,3% contesto “A veces” y un 5,1% “Siempre”. Si bien la distri-
bucion de porcentajes se inclina hacia el “Nunca”, detras de cada respuesta
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que contempla “Siempre” y “A veces” se encuentran personas que, en el
marco de su actividad laboral, sufren episodios de tension con sus supe-
riores. En la cronica del taller de visualizacion se halla el relato de una de
las observadoras sobre la situacion que describe una trabajadora de aten-
cién al pablico durante la actividad, ante la pregunta “;Cémo se siente mi
cuerpo trabajando”?

Aqui realiza una pausa. Le pregunto acerca del brazo derecho, por qué lo
habia realizado de esa forma (ya que era desproporcionado con respecto al
otro) y me comenta que habfa tenido un accidente camino al trabajo. Por
ese motivo ella pidié licencia y tuvo problemas para lograr la credibilidad
de sus superiores. Muy seriamente, ella me comenta: “Yo soy una persona
de palabra, tiene un valor muy importante para mi, y ellos pensaban que
estaba mintiendo... me querfan cambiar de sector, y yo al tiempo tuve una
enfermedad”. Dijo sentirse una persona que “va de frente” con su palabra
y que, gracias a esto, pudo conservar su puesto, pero que, al tiempo, esos
nervios por los que atravesé derivaron en una enfermedad autoinmune
(Area de personal).

Asimismo, otros participantes comentan tensiones con la jerarquia:
“Se puede relacionar con la actitud del Decano el cual no te trata mal,
directamente no te trata. No hay registro ni reconocimiento. No hay roles
definidos”; “El jefe no refleja lo que el grupo es”; “La solidaridad de las
autoridades no se ve”. Una participante del taller también dice que en sus
tareas cotidianas se encuentra con “jefes que no saben ser jefes” y que lo
que desean es “un jefe al que no le dé lo mismo todo, con capacidad de
distribuir bien el trabajo, que no te sobrecargue”. Se visualiza en esto que
las condiciones y la divisién del trabajo arrastran consigo todo un sinfin
de relaciones laborales conflictivas, que se reflejan no solo en nulidad del
reconocimiento, sino también en la falta de solidaridad y la desvaloriza-
cién de la tarea. Esto puede derivar en patologias fisicas. Los participan-
tes comentan que sienten desgaste en sus voces, dolor de garganta, y una
de las participantes sefala incluso que “por pensar diferente a la autori-
dad hice una enfermedad, efecto del estrés”.

Como se observa en estos fragmentos, algunas situaciones de ten-
sién con los superiores pueden traducirse en sufrimiento para los traba-
jadores generando consecuencias negativas en su salud. Asimismo, los
conflictos interpersonales derivan en una mala calidad de las relaciones
sociales dentro del ambito laboral lo cual, ademas de generar sufrimiento
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y dolencias, moviliza a trabajadores a abandonar su puesto de trabajo. Tal
es el caso de las observaciones realizadas en el taller de visualizacién en
relacién con lo esbozado por el grupo autodenominado “los sobrevivien-
tes” de un departamento de salud:

Comentan que ya se han ido siete personas del area por malas condiciones,
conflictos personales o por enfermedad. Hay mal clima laboral: mucha
presion, maltrato, autoritarismo, sobrecarga. Estan divididas/agrupadas
por afinidad. Es un ambiente laboral “desfavorecedor”, que genera efectos
muy negativos en el cuerpo: “el cuerpo habla™ dolores de panza, de cabeza,
asfixia. “Me quedo sin aire”, angustia, conjuntivitis: “los ojos pegados”
(Departamento de Salud).

A suvez, las realidades de las diferentes unidades académicas estan
supeditadas a las particularidades de la gestién en suerte. En diversos
casos, hay buenas relaciones con la misma. Comentan por ejemplo: “Hoy
es otra situacion: puedo llamar por teléfono a la decana y me dice: venite”.
En otros casos, expresan: “Todos nos preguntamos cuando se jubila”,
frase que sirve como un denominador comtn entre los representantes de
esa facultad ante un jefe que ya estd proximo a la edad para hacerlo.
Pareciera, entonces, que la esperanza de que la situacién mejore en
muchos casos estaria en relacién con los cambios de gestion.

Por otro lado, segtin distintos autores (Gollac y Bodier, 2011; Karasek
y Theorell, 1990; Neffa, 2015), las relaciones sociales en el trabajo se vincu-
lan directamente con los conceptos de reconocimiento y justicia. El reco-
nocimiento del esfuerzoylos resultados es fundamental parala autoestima
y el refuerzo de la identidad del trabajador y, cuando no existe, constituye
un factor de riesgo psicosocial (Dejours, 2013). Un 66,7% de los trabajado-
res plantea que “Siempre” recibe el respeto y la estima que merece su
trabajo de parte de superiores; a su vez, un 25,4% sostiene que “A veces” y
solo un 6,6% percibe que “Nunca” su trabajo es respetado o reconocido por
sus jefes.

Sibien los porcentajes que realizan una valorizacién positiva respecto
del reconocimiento por parte de los superiores jerarquicos son altos, en los
comentarios cualitativos de las encuestas se encuentran situaciones diver-
sas en donde los superiores jerarquicos desestiman el trabajo efectuado
por los “no docentes”, por ejemplo suspendiendo y/o reduciendo las tareas
de algunos/as trabajadores por razones arbitrarias. Como esboza Dejours
(1992, 2013), los denominados “juicios de utilidad” son pronunciados por la
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linea jerarquica en relacién con la labor realizada por el personal a cargo.
Si un trabajador siente que su compromiso no es tenido en cuenta o es
subestimado, esto puede llevar a escenarios de sufrimiento.

Asi, se destacan casos que dan cuenta de lo anteriormente explicita-
do registrados por observaciones de encuestadoras en la situacion de la
administracién del cuestionario. El primer ejemplo pertenece a un traba-
jador de un area de servicios generales que comenta que “estaba asf, como
ustedes [contento], pero hoy cambié, me siento aislado. Por un cambio, un
movimiento que hubo en el drea. Ya ni siquiera tengo tarea, vengo, abro y
nada mas”.

Sobresale el caso de un trabajador administrativo que refiere angus-
tia con su situacion laboral:

No tengo tareas, respondo en funcién de lo que deberia hacer pero estoy
“freezado”, solo cumplo horario, no soy considerado en el desarrollo de las
tareas. Con el cambio de gestién y por cuestiones no dichas, no tengo el desa-
rrollo de tareas pertinente a mi categoria. Me siento un “floqui”, me negaron
la posibilidad de reubicarme [..] Hace 4 afios que estoy en esta situacion, no
sé si refrme o llorar. En todo este tiempo, no llegué a cumplimentar una
semana de mi anterior funcién, una semana de trabajo en 4 afios [..] Estoy

en una situacién de “bullying laboral” y “ostracismo politico” .

A suvez, en la misma facultad del trabajador anterior, se dio con una
trabajadora que indico que su superior no le otorgaba tareas y/o trabajos
para realizar aduciendo que ella estaba en una “situacién particular”
haciendo referencia a que tiene hijos. Luego de finalizar la encuesta, la
mujer le pidi6 al delegado el niimero de teléfono de la encuestadora para
solicitarle que borrara el area en la cual se desempefia ya que es la tinica
alli y tenia miedo de que se conociera su testimonio. Esta situaciéon puede
indicar el caracter negativo del vinculo de esta trabajadora con su supe-
rior al punto tal de tener que medir sus dichos por temor a posibles
represalias.

Como sugieren los fragmentos cualitativos citados, este tipo de
situaciones no parecerian ser solamente casos aislados puesto que involu-
cran a trabajadores de distintas facultades, dreas y categorias.
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Relaciones con la organizacion

En cuanto al concepto de reconocimiento, se debe seflalar que no solo
implica los aspectos materiales, ligados a la remuneracién, sino que tam-
bién involucra aspectos morales y simbolicos referidos al “hacer” y al “ser”
de ese trabajador dentro de la organizacién y en consonancia con su des-
empefio laboral (Dejours, 2013; Neffa, 2015).

En lo que respecta a la remuneracion, se observa que la mayor parte
de los no docentes percibe un salario en pesos que supera los $10.000. Sin
embargo, poco mas del 25% de los trabajadores recibe un salario por deba-
jo de los $10.000. Por otro lado, al indagar en torno a la autopercepcién
sobre la remuneracién, se sefiala que el 72% se considera “bien pago”. Es
oportuno destacar que el porcentaje que le sigue, si bien es relativamente
bajo (14%), indica que esos trabajadores sienten que su trabajo esta “mal
pago”. Hay un 9% que sostiene estar “muy bien pago”. Teniendo en cuenta
estos datos, se podria decir que la cuestion salarial no seria la problema-
tica central que interpela a este colectivo.

Otro de los elementos que permite reflexionar sobre el reconoci-
miento y la relacion del trabajador con la organizacién que lo emplea es la
percepcidn que poseen los no docentes sobre la posibilidad de hacer carre-
ra en dicho establecimiento. En este sentido, se nota que, ante la consulta
por la posibilidad de promocién o ascenso, el 42,2% indic6 que “Siempre”
tiene expectativas. Sin embargo, se remarca que un 29,9% de los trabaja-
dores sefial6é que “Nunca” vislumbra el ser ascendido como una posibili-
dad, a pesar de todos sus esfuerzos, mientras que un 15,7% respondi6 “A
veces” y un 5,7% que “No sabe” si puede ser ascendido.

El material cualitativo permite conocer lo expresado por ciertos
trabajadores respecto de los concursos no docentes que se dan en la UNLP.
Algunos seflalaron que existen “mecanismos injustos” durante la selec-
cién por concursos, otros plantean que “el concurso esta arreglado,
demasiado direccionado. Eso te causa frustracién”. Ademas, un trabajador
seflala: “No tengo expectativas de ser ascendido; el concurso es una
simple pantalla porque, después, eligen a dedo”.

Relaciones con los compaiieros/as

Las relaciones con los compaferos son centrales en el proceso de trabajo
ya que con ellos el trabajador comparte la mayoria de su jornada laboral.
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Estas relaciones pueden ser de caracter conflictivo o competitivo o de
caracter colaborativo, de camaraderia. Se puede concluir que el apoyo
brindado por los pares es fundamental:

[para] transmitir conocimientos, experiencias y ayudar a superar momentos
dificiles provocados por las exigencias de las cyMATy los RPST prevalecientes,
el agotamiento emocional, los conflictos y tensiones (Neffa, 2015: 214).

Una buena relacién entre compafieros puede incrementar el bienes-
tar psicologico en el trabajo y crear un clima laboral saludable. Para ello,
son indispensables una buena comunicacion y el apoyo interpersonal. Por
el contrario, las relaciones de tensidn, la dificultad para comunicarse y/o
expresar las emociones y opiniones, la falta de cohesién o de trabajo en
equipo y el aislamiento pueden producir un gran sufrimiento en el
trabajo.

En el caso de los trabajadores no docentes de la UNLP, un 16,5% afirma
que desarrolla su labor solo y de manera auténoma, mientras que un
23,1% solo lo hace “Algunas veces” y un 58,4% trabaja “Siempre” en colabo-
racién con otros, lo que muestra que en el cotidiano laboral los trabajado-
res se vinculan entre si. Ese vinculo incide en la manera en que realizan
sus tareas, sobre todo en este caso en que un gran porcentaje plantea que
trabaja colaborativamente con sus compaifieros. En esta linea, el 65,7% de
los encuestados afirma que los compaferos con quienes trabaja lo ayudan
arealizar correctamente sus tareas, el 27,7% plantea que esto sucede algu-
nas veces y el 5,7% expresa que nunca.

La relacién entre compaiieros implica muchas veces la posibilidad de
acuerdos y desacuerdos en torno a la realizacion de las tareas. Mas alld
de la existencia de desacuerdos, una buena relacién con los colegas
requiere de una buena comunicacion interpersonal, por lo que la posibili-
dad de intercambiar opiniones con ellos en estos casos es importante. De
los trabajadores no docentes encuestados, el 80,7% afirma que en caso de
desacuerdo puede discutir con sus compaifieros, un 12,1% considera que
solo algunas veces y el 6,6% plantea que no puede discutir.

Otra dimension que permite caracterizar las relaciones sociales entre
los trabajadores es la percepcién de formar parte de un equipo de trabajo,
en el cual cada integrante colabora con los otros para afrontar las tareas y
resolver las eventuales dificultades. De los trabajadores encuestados, el
64,9% afirma sentirse “Siempre” parte de un equipo de trabajo, mientras
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que un 23,8% expresa que esto solo se da “Algunas veces” y un 10,5% plan-
tea que “Nunca” se siente parte de un equipo.

Por otro lado, como se menciond anteriormente, en las relaciones
sociales en el trabajo ocupa un lugar importante el reconocimiento del
esfuerzo y los logros del trabajador, ya que esto influye en la autoestima y
en el refuerzo de su propia identidad. Cuando no existe, constituye un
factor de riesgo psicosocial (Dejours, 2013). En el caso del personal no
docente, gran parte de los trabajadores afirma recibir el respeto y la esti-
ma que merece su trabajo por parte de sus companeros: siempre el 77,2%,
algunas veces 18,2%. Por el contrario, un 2,8% expresa que esto nunca
sucede.

Como se desarrollé hasta aqui, los datos elaborados a partir de la
encuesta expresan que la mayoria de los trabajadores son ayudados por
sus compafieros para realizar correctamente sus tareas, tienen la posibi-
lidad de discutir en caso de desacuerdo, sienten la impresién de formar
parte de un equipo y reciben el respeto y la estima que consideran que
merecen por parte de sus compafieros. Sin embargo, y a pesar de esto, en
el taller de visualizacién surgieron testimonios que permiten comprender
cémo viven la relacién con sus colegas que no parecen estar incluidos en
esa mayoria que aparece en las encuestas.

Entre estos testimonios, una de las trabajadoras, cuya tarea es la
atencion al pablico, planteaba que sus compafieros “le taladraban la cabe-
za” y que su espacio de trabajo es como un “pequefio neuropsiquiatrico”,
al cual siente que no pertenece. Otra participante expresaba que el trabajo
con sus compaferos era desigual: “No hay dialogo, ni participacion, ni
decision; tres trabajamos alo loco y otros van y vienen; no hay compromi-
80, i cooperacion entre compafieros”. Frente a la pregunta de como crefa
que esto repercutia en ella, su respuesta fue que le generaba estrés e irri-
tabilidad. A su vez, varios trabajadores refieren que la relacién con los
compafieros depende del compromiso, y otros argumentan falta de

solidaridad.

Asimismo, se registran testimonios que muestran situaciones de
tensién entre colegas, como es el caso de una trabajadora del area
de biblioteca que plantea que, como sus compaferos la molestan, ella
pone musica para molestarlos a ellos. Hay testimonios que relacionan
estas situaciones de tensién con la brecha generacional: por ejemplo, una
de las participantes comenta que se llevaba mal con varios de sus
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compaifieros porque ella “.. viene con otro paradigma. Esta nueva genera-
cién con reglamento que se queja por todo: vienen con el Convenio
Colectivo de Trabajo, el Estatuto no-docente, etc. Te dicen: ‘me tomo el
articulo 102 para faltar’, y yo no sé ni siquiera cudl es, tengo mas respeto
del que deberia”. Otra compafiera agrega: “Nosotros, los mas viejos, tenia-
mos otra cultura, habia solidaridad. Ahora te dicen 2 mi no me corres-
ponde”™. Por altimo, muchos manifiestan que el “chusmerio” y el traslado
de “las frustraciones personales al drea laboral” repercuten en el cotidiano
poniendo “fuera de foco la tarea”.

En estos testimonios se puede ver como una mala relacién con los
compaifieros influye en el clima de trabajo, afecta la actitud de los trabaja-
dores frente a sus tareas e incide en su salud. Mas alla de que la mayoria
de los trabajadores no manifieste grandes problemas en sus relaciones
con sus compafieros, no niegan que existan algunos para los cuales esas
relaciones se convierten en un factor de RPST.

Relaciones con el piiblico en general

El 82,6% de los trabajadores no docentes de la UNLP se encuentra en con-
tacto directo con el ptblico, en su mayoria con usuarios alumnos/as de las
distintas facultades.

En este aspecto, los encuestados sostienen lo siguiente: un 81,7%
refiere que “Siempre” posee contacto directo con el ptblico mediante una
relacidn del tipo “cara a cara”, mientras que un 54,7% lo hace a través de
sistemas de comunicacién como el teléfono y un 42% respondié que
“Siempre” es contactado mediante correo electrénico. Como se sefiald
anteriormente, durante las tltimas décadas las relaciones sociales de pro-
duccién se han complejizado, por lo cual la actividad laboral requiere que,
cada vez mas, los trabajadores ejerciten sus competencias afectivas, emo-
cionales e interpersonales en sus relaciones con el ptblico (De la Garza
Toledo, 2010; Peird, 2004). Durante la actividad “sCoémo se siente mi cuer-
po trabajando?” enmarcada en el taller de visualizacion, una trabajadora
de atencién al pablico comenté:

Nos relacionamos con gente, los oidos estan porque tenemos que escuchar
a los alumnos y a los padres para lograr que se sientan satisfechos con la
respuesta... pero hay una diferencia: ella [en referencia a su compafiera] se
considera como un todo, pero yo me identifico con el uso de los sentidos;
en el dia laboral, soy ojos, cabeza y manos (Direccién de Ensefianza).
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Teniendo en cuenta que la mayor parte del contacto que se establece
entre los no docentes y los usuarios se da “cara a cara”, se determiné que
ante la pregunta “;Sufre Ud. situaciones de tension en sus relaciones con
el pablico?”, el 51,9% respondi6 “Nunca”, mientras que el 43,9% contestd “A
veces” y el 4,2% respondid “Siempre”.

En este sentido, es el trabajador quien, ante las exigencias de los
usuarios, responde por la organizacion, a pesar de que, en ciertas ocasio-
nes, no cuente con los recursos o el tiempo necesario para solucionar
determinado requerimiento. En este sentido, la misma trabajadora citada
anteriormente considera que posee grandes responsabilidades durante
su labor de atencidn al pablico, debe solucionar problemas que se presen-
tan y responder inquietudes no solo de los alumnos sino también de las
figuras parentales:

A veces me veo respondiendo a situaciones extremas: padres que vienen a
preguntar por sus hijos, sobre todo los que son del interior: “;Cuando se
recibe?” 0 “Cuando comienza el primer afio?”, porque lo estin mantenien-
do, pagando el departamento y quieren saber si realmente estan estudian-
do. [..] todo esto lo tenés que transmitir con tu mejor cara, que no se note,
para no matarlo de un infarto al papa, pero tampoco al chico, que no
madurd (Direccién de Ensefianza).

En lineas generales (salvo los casos presentados) durante las instan-
cias cualitativas de esta investigacion, no se han encontrado situaciones
complejas en las relaciones que los no docentes establecen durante su
actividad cotidiana con los usuarios de los distintos establecimientos, en
su mayoria alumno/as y padres de esos estudiantes universitarios.

CONFIGURACIONES DE VINCULOS
LABORALES NOCIVOS

Respecto de las situaciones de violencia en el lugar de trabajo, se debe
seflalar que estas se diferencian de las situaciones denominadas “de ten-
sién” con los demas integrantes de la organizacidn, las cuales pueden
estar ligadas a aspectos propios del trabajo cotidiano. La violencia, en
cambio, engloba diversos comportamientos preocupantes que incluyen
tanto situaciones de agresion fisica o acoso sexual como escenarios de
hostigamiento, violencia verbal y criticas injustas.
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Entre los trabajadores no docentes, durante la realizacién de las
encuestas se destacaron casos muy puntuales de situaciones de acoso
sexual o violencia fisica. En relacién con esto, se determind en porcentajes
configuraciones de situaciones que podrian contribuir a vinculos labora-
les nocivos. Asi, se afirman coyunturas donde se reconoce que los trabaja-
dores han recibido bromas hirientes o de mal gusto (4%), saboteo de su
trabajo (7,4%) y agresiones verbales (8,7%). Otros denuncian que les impiden
expresarse o hablar (8,3%), mientras que un 11,1% plantea que lo cargan de
tareas indtiles y un 13,7% sostiene que lo ignoran o “ningunean”. Ante la
pregunta por la critica injusta a su trabajo, el porcentaje de respuestas
afirmativas asciende al 15,1%. Es de destacar que la mayor parte de los no
docentes atribuye estos comportamientos a “personas de la organizacion”.
Los principales conflictos, entonces, no se presentan en las relaciones con
usuarios/as sino con las demas personas con las cuales comparten su
trabajo.

Lajornada de cine-debate y las observaciones participantes del equi-
po de encuestadoras también arrojaron indicadores de configuraciones
de vinculos laborales nocivos y la presentacién de psicopatologia laboral
asociada. En la misma se apunté a relevar nociones en relacion con la
violencia laboral, y se pudo ver entre los trabajadores una gran naturali-
zacion del conflicto. Los participantes indican: “pasa muchas veces, no te
digo todo los dias, pero al menos una vez al mes”; “por ahi escuchas un
insulto entre compafieros, o que el jefe no es que te lo dice abiertamente,
te da a entender que ojo... cuides tu lugar de trabajo, no hagas demasiadas

», «

preguntas y sigas en tus cosas”; “es horrible pero te acostumbras”.

También parece que hay una fuerte concepcién dela violencia laboral
asociada al acosador y el acosado, sin quizas ir mas en profundidad o
ahondar en las condiciones del trabajo y la organizacién. Se observa que
ciertos participantes utilizan para relatar sus experiencias la figura del
“acosador”, que selocaliza en mayor medida en la jerarquia. Asimismo, las
resoluciones ante la situacién tienden a ser individuales: pedido de “licen-
cia psiquiatrica” (primero a corto plazo y luego acrecentandose); consulta
a profesionales de la salud mental por fuera del ambito laboral, muchas
veces en detrimento de soluciones colectivas. Entre los relatos de los par-
ticipantes se reitera esta cuestion: “X tuvo un problema con el jefe, no lo
aguantaba mas, la dejaba sin nada para hacer, hasta que un dia llegé y no

”, o« », o«

tenfa ni escritorio”; “tuvo que pedir el pase a otra facultad”; “el problema
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es que mi compafiera necesita laburar y sabe que si le dice una palabra de

in, o«

mas a su jefa ya estd”; “ahora X viene stiper empastillada”.

A su vez, segin los relatos de los participantes, las situaciones de
violencia entre compafieros se sittian en conflictos inter-generacionales.
Algunos de los que llevan mas tiempo en la organizacién sefialan que:
“Ahora vienen pensando que se las saben todas y no es asi”; “jNo tienen ni
un dia en la universidad y te tenés que aguantar cada cosa!”; “No respe-
tan, no compartimos el valor del trabajo y hace que choquemos feo por la
manera en cémo trabajamos”. En contraposicién, por ejemplo, las expre-
siones de quienes recién comienzan a trabajar en la organizacion son: “Es
dificil integrarse”; “En donde yo laburo tenés gente que hace 20 afios que
estd, yla verdad que no te dan ni una mano cuando ven que estas compli-
cado”; “Lo peor es que, incluso cuando te toca atender al ptiblico, te mal-

tratan delante de ellos”.

REFLEXIONES FINALES

Las relaciones que entablan las personas en su trabajo son centrales en el
dia a dia, sobre todo en personas con un empleo del sector servicios, como
es el caso del personal no docente de [a UNLP. Como se plantea en el desa-
rrollo del presente trabajo, estas relaciones pueden constituir un aspecto
positivo de la actividad laboral o pueden ser un factor de RPST.

Luego de haber realizado un abordaje exploratorio de los vinculos de
los trabajadores no docentes, se puede concluir que es en las relaciones
que los trabajadores tejen con sus superiores jerarquicos donde se
encuentran resultados mas llamativos. Es importante destacar que algu-
nos manifiestan recibir érdenes contradictorias y vivir situaciones de
tension con la jerarquia que se traducen en enfermedades laborales, aban-
dono del puesto de trabajo, entre otras situaciones que pueden constituir
escenarios de sufrimiento para esos trabajadores. A su vez, en los testimo-
nios cualitativos se vislumbra cdmo, en ciertos casos, los superiores des-
estiman el trabajo de los no docentes y cémo las tensiones y conflictos con
lajerarquica impactan negativamente en su salud.

En cuanto alas relaciones con la organizacion en general, se pudo ver
que el reconocimiento salarial no constituye un factor problematico, pero
se encontrd que no sucede lo mismo con las expectativas de promocion
o de ser ascendidos. Muchos trabajadores consideran poco transparentes
o injustos los mecanismos de ascenso por concurso. Por otro lado, se
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advierte la presencia de situaciones de violencia dentro de la organiza-
cién, como son las bromas hirientes, el saboteo del trabajo y/o las agresio-
nes verbales. También se determiné que algunos trabajadores sienten que
los cargan de tareas intiles, los ignoran o “ningunean” y reciben criticas
injustas. Esto resulta significativo sobre todo porque gran parte de quie-
nes han sido victimas de estos destratos identifican a las personas de la
organizacién como responsables.

En cuanto a las relaciones que los no docentes establecen con sus
compafieros y con el ptblico en general, no parecerian constituir las mas
problematicas para este colectivo.

Asimismo, se podria deducir que gran parte de los trabajadores trata
con publico diariamente y que esta relacién no presenta grandes inconve-
nientes. Las situaciones de tensién son propias de la cotidianidad laboral,
y quienes participaron en e] taller de visualizacion no identificaron este
vinculo como algo muy problematico.

Es interesante resaltar que el analisis posterior de los resultados por
sub-grupos, es decir ahondando en las respuestas por Unidades
Académicas, mostré mayores similitudes entre los datos obtenidos y los
registrados por las técnicas cualitativas. Se pudo observar que, en algu-
nas unidades académicas en las que el personal no docente es numeroso,
los casos de relaciones sociales conflictivas registrados no son tan eleva-
dos. En contraposicion, en algunas unidades académicas en las cuales el
personal es mas reducido y, por ello, contribuyen en menor medida a la
proporcién total de la muestra relevada, se pueden localizar indicadores
de relaciones sociales conflictivas, vinculos laborales nocivos y presenta-
ciones psicopatologicas asociadas al trabajo. Se resalta, de todos modos,
que este analisis en s mismo no permite corroborar la representatividad
de las situaciones, en gran parte debido a que en ciertas unidades acadé-
micas el nimero de casos es acotado. No obstante, se lo puede pensar
como una herramienta para futuras intervenciones en dichas unidades.

Para finalizar, se subraya como necesario realizar algunas reflexio-
nes metodoldgicas. A lo largo de este anilisis, se observd que, muchas
veces, lo dicho por los trabajadores en el taller de visualizacién o en las
observaciones parecia no reflejar lo que mostraba la encuesta. Por ello, es
interesante sefialar la riqueza que aporta la complementariedad de técni-
cas a la hora de abordar este tipo de problematicas. La encuesta permite
abarcar a un gran nimero de trabajadores, realizar generalizaciones,
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analizar diversas dimensiones. Sin embargo, posee sus limitaciones. Y es
alli donde un abordaje de tipo cualitativo brinda la posibilidad de comple-
jizar los resultados del cuestionario e incluso de profundizar en los senti-
dos y percepciones de las personas en relaciéon con su trabajo (Gollac y
Bodier, 2011). Por otro lado, se tiene en cuenta que es posible que la infor-
macién sobre relaciones sociales relevada en la encuesta esté “suavizada”,
ya que los cuestionarios fueron realizados en el lugar de trabajo, y esto
puede haber condicionado la respuesta de los encuestados a la hora de
hablar de personas que quiza estaban presentes.

A su vez, es necesario tener en cuenta quiénes participaron de la
experiencia del taller de visualizacién y de la jornada de cine-debate.
Estas actividades fueron convocadas por mail, a través de carteles en los
distintos lugares de trabajo y personalmente por los propios organizado-
res, invitando a los trabajadores a participar para abordar las condiciones
laborales de los no docentes yla relacion con su salud. En funcién de esto,
es probable que quienes se hayan acercado a participar lo hayan hecho
porque tenian algin malestar que querian expresar, lo cual puede haber
contribuido a la cantidad de comentarios negativos en relacién con sus
empleos en el marco de las jornadas. También se es consciente de quiénes
participaron en las encuestas: la muestra de las personas seleccionadas se
hizo a partir delos trabajadores registrados, no incluyendo en la seleccién
a aquellos trabajadores contratados. Es muy probable que, ademas de los
problemas captados en la encuesta, esos trabajadores tengan otros incon-
venientes debidos, entre otras razones, al tipo de contrato, a la remunera-
cién que reciben y al tipo de tareas que realizan.
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