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ANEXO 2 PlONOS......ccuceeueeuueeeeusesssseensessssessssseees B9

TEMA: La organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales y ergondmicos del personal no
docente afectado al agrupamiento de Mantenimiento Produccion y Servicios Generales —
Tramo Inicial del Instituto Politécnico Superior “General San Martin": Una mirada congruente
con las politicas de inclusién, democratizacién y desarrollo de la Universidad Nacional de
Rosario.

PROBLEMA: En el Instituto Politécnico Superior “General San Martin", el personal no docente
afectado al drea de Mantenimiento Produccién y Servicios Generales-Tramo Inicial sigue un
régimen de trabajo que alterna periodos de inactividad y trabajo intenso.

FUNDAMENTACION

Se presenta la siguiente situacion: El personal de Mantenimiento produccién y Servicios
Generales-Tramo Inicial del Instituto Politécnico Superior “General San Martin”, tiene un
numero significativo casos de agentes carentes de aptitud fisica para continuar
desempenandose en sus funciones originales, a causa de lesiones compatibles con la accidn de
agentes estresores fisicos presentes en sus tareas habituales.

Este trabajo parte de la hipotesis de que el problema se produce en la transicidon entre el
marco organizativo formal y su correlato real, siendo atribuible a cuestiones operativas no
codificadas en la normativa pertinente.

¢ Esta situacién es compatible con la normativa?
¢ Esta situacién es compatible con los valores de la organizacion?

¢Es la propia organizacion del trabajo la causante de la acumulacién de casos de lesiones
crénicas?

¢Es posible tomar medidas preventivas? ¢Los dispositivos de control actuales son suficientes?
¢Las autoridades reconocen esta situacion? ¢éLa consideran dudosa o normal?

Las personas sujetas a este régimen de trabajo, serian los beneficiarios directos de politicas
resultantes de esta investigacion. Por si sola, la necesidad de compatibilizar el régimen de
trabajo (Considerado desde las perspectivas normativa y real) con la racionalidad
administrativa, en el mejor interés de la Institucion justificaria los objetivos de este trabajo.
Debemos considerar también que la UNR, tiene valores, y un proyecto institucional empapado
de responsabilidad social, que la compromete a integrar las iniciativas de reduccién de
impactos negativos en el ambito organizacional.

OBJETIVO GENERAL: Investigar el régimen de trabajo (Considerado desde las perspectivas
normativa y real) del personal no docente afectado al agrupamiento de Mantenimiento
Produccidn y Servicios Generales — Tramo inicial del Instituto Politécnico Superior “General San
Martin”.



OBJETIVOS ESPECIFICOS:
OBIJETIVO 1: Detectar y estudiar las causas de los casos presuntos de enfermedad laboral.

OBIJETIVO 2: Identificar las variables involucradas en el régimen de trabajo (real) que resulten
significativas en funcién de posibilitar el tercer objetivo especifico.

OBIJETIVO 3: Formular y evaluar alternativas viables al régimen de trabajo actual.

MARCO TEORICO

Los accidentes laborales, enfermedades profesionales y situaciones de riesgo psicosocial son
fendmenos reconocidos, bien delimitados y ampliamente documentados, el marco legal
(Internacional, nacional, e interno) que regula el régimen laboral del personal de la
Universidad Nacional de Rosario reconoce los riesgos y dispone mecanismos de prevencion y
compensacién, seran objeto de consulta y analisis a lo largo del trabajo. La Organizacion
Internacional del Trabajo propone investigar desde una perspectiva integral e integradora de
las disciplinas clasicas: higiene, seguridad, ergonomia, psicologia, sociologia y medicina del
trabajo. La combinacidon de factores psicosociales y de la organizacidon del trabajo, y los
objetivos propuestos suponen que la perspectiva/eje tedrico mas apropiada sea la que ofrece
la teoria de las organizaciones.

1-MARCO LEGAL

El personal no docente afectado al area de Mantenimiento Produccion y Servicios Generales-
Tramo Inicial, esta sujeto a un régimen legal y es considerado dentro de los objetivos de una
agenda de innovacion.

NUESTRA AGENDA DE INNOVACION

“«

Ricardo A. Ferraro define la innovacidn como “...el proceso que va desde un conocimiento
hasta un producto, proceso o servicio (nuevo) en el mercado.”(22) Una innovacion solo se
concreta cuando es aceptada por el mercado, representando una ventaja competitiva para
quien logro imponerla, obligando a todo ese sector productivo a adoptar este nuevo estandar.

Las innovaciones son el motor del desarrollo tecnoldgico y el crecimiento econdmico.

El CLAD (Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo), propuso una agenda
para mejorar la capacidad de gestion del Estado y aumentar la gobernabilidad democratica.
Existen acuerdos regionales sobre la funcidn publica a los que adhiere la Republica Argentina.
Uno de ellos es la Carta Iberoamericana de la Funcién Publica (2), preparada por el CLAD y
adoptada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y
Reforma del Estado. Este documento propone:

e Profesionalizacidn.



e Transparencia.

e Democratizacion del poder.

e Responsabilidad de los funcionarios.

¢ Incorporacién de las innovaciones técnicas de la NGP.

La NGP (Nueva Gestion Publica) es una filosofia de gestion publica que propone la
apropiacion de estilos de gestion y recursos tecnoldgicos propios del sector privado (19).

e Administraciones orientadas por resultados.

e Estructuras chatas. Agencias descentralizadas (Descentralizacion de la ejecucion de
servicios). Desconcentracion organizacional, autonomia gerencial.

e Funcionarios capacitados, con capacidad decisoria y responsabilidad.
e Explotacion intensiva de las tecnologias de la informaciéon. Gobierno electrénico (GE).

¢ Nuevos estandares de calidad, formas de control, evaluacién vy fiscalizacion (Interna,
externa y ciudadana —control social-).

e El merito como orientador del reclutamiento y promocion (reclutamiento externo-
externo) y restantes politicas de recursos humanos.

El presente trabajo se concentrara en estos dos ultimos items.

CALIDAD EN LA GESTION PUBLICA

La Carta Iberoamericana de Calidad en la Gestion Publica (23), aprobada por la X Conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracién Publica y Reforma del Estado, propone la
adopcidn del enfoque de la calidad total en la Administracién Publica. La calidad en la funcién
publica se mide en funcién de la capacidad para satisfacer las necesidades y expectativas de
los ciudadanos de acuerdo a la misidn de la Administracién Publica evaluada segun resultados
cuantificables. La calidad en la funcién publica constituye una cultura transformadora que
impulsa una mejora permanente. La gestién de la calidad se origina en el sector privado. En
principio es considerada una herramienta de control para mejorar productos mediante
procedimientos de inspeccion. En un segundo momento pretende asegurar la calidad,
sefialando que esta es competencia de toda la organizacidn. La calidad en su concepto amplio,
global y complejo es un factor estratégico. En su correlato en la AP se produce en los 70 como
una herramienta para mejorar la prestaciéon de servicios y reducir costos. En los ultimos 20
afos se comienza a incorporar el concepto de Calidad Total. La Calidad Total es la calidad
aplicada a todos los aspectos controlables desde la organizacion, no solo los productos,
también los procesos. Se consideran los procesos primarios y también de apoyo (incluso los
procesos de produccion empleados por los proveedores). La AP (Administracion Publica) debe
responsabilizarse por todos los aspectos de sus acciones, el impacto sobre el entorno y -por
supuesto- sobre sus propios empleados. El compromiso con los valores publicos combinados
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con el enfoque de la Calidad Total resultan en una responsabilidad social que debe
impregnar a cada érgano de la AP.

En la actualidad esta caracteristica se presenta en las leyes, normativas internas y todas las
propuestas y procesos de modernizacion y reforma.

CAPACITACION

El articulo 372 de la Carta |Iberoamercana de la Funcion Publica sefiala la necesidad de
“...armonizar las necesidades organizacionales con las expectativas personales en lo relativo
a los programas de capacitacion”, hace referencia explicita al progreso profesional, no
limitandose a la promocidn y compensacion. También hace referencia a la profesionalizacion
como siempre deseable, siempre escasa y la garantia (art.72 a y b) de desarrollo y mayores
prestaciones del capital humano. El articulo 1192 del Convenio Colectivo para el Sector No
Docente de las Instituciones Universitarias(1), vigente desde junio 16 de 2005, En su articulo
1199, destaca que estas “.. deberdn ofrecer a sus trabajadores cursos de capacitacion
permanente, que posibiliten su crecimiento personal y el mejor desempeio de sus funciones.”

“

El citado art. 1192 también precisa que “... Se desarrollaran (los cursos de capacitacion) con

criterios de pertinencia respecto de las funciones que desempeien...”

DEFINICION DE ROLES Y FUNCIONES.

El Convenio Colectivo de Trabajo para el Sector No Docente de las Instituciones Universitarias
Nacionales, distingue cuatro tipos de agrupamientos en su art.47. Uno de estos, denominado
Mantenimiento, produccién y servicios generales es descripto en el art.49: “..incluird al
personal que tenga a su cargo tareas de produccion, mantenimiento o  conservacion  de
bienes, vigilancia, limpieza de locales y edificios publicos, manejo de equipos y vehiculos
destinados al servicio y las que impliquen atencidn a otros agentes y al publico. Comprenderd
tres tramos de acuerdo con la naturaleza de las funciones que para cada uno de ellos se

7

establece, con un total de seis categorias...” Mas adelante, este mismo articulo en su inciso

“, n

¢” caracteriza al Tramo Inicial como al que incluye”... a los trabajadores que desarrollen
tareas de cardcter operativo, auxiliar o elemental. Se integrara con las categorias 6y 7.”

HIGIENE Y SEGURIDAD.

El Convenio Colectivo de Trabajo para el Sector No Docente en su articulo 1149 inciso”g” dice
que “deberdn (Las Instituciones Universitarias Nacionales) promover la capacitacion del
personal en materia de higiene y seguridad en el trabajo, particularmente en lo referido a los
riesgos especificos de las tareas asignadas”. El articulo 1182 respalda la fundamentacion de
este trabajo al manifestar que “Deberd privilegiarse la implementacion de medidas que
resguarden la salud del trabajador y minimicen los riesgos del trabajo”. A continuacién el
mismo articulo dice “...solo se recurrird a la compensacion pecuniaria en los casos en que sea
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ineludible la exposicion perjudicial...”. El articulo 712 refiere a la asignacion de un suplemento
por riesgo que “..se liquidard a los trabajadores no docentes que desempefien funciones cuya
naturaleza implique la realizacion de acciones o tareas en las que se ponga en peligro cierto su
integridad psico-fisica.” Aseguradora de Riesgo de Trabajo (los roles de la CCyMAT y la ART
estan definidos en los articulos 1162 y 1172 del CC). La ley de Riesgos del Trabajo 24 557(3) en
su articulo 42 dice que “Las Aseguradoras de Riesgos del Trabajo deberdn establecer (...) un
plan de accién que contemple el cumplimiento de las siguientes medidas: a) La evaluacion
periddica de los riesgos existentes y su evolucion; b) visitas periddicas de control de
cumplimiento de las normas de prevencion de riesgos de trabajo y del plan de accion elaborado
en cumplimiento de este articulo; definicion de las medidas correctivas que deberdn ejecutar
las empresas para reducir los riesgos identificados y la siniestralidad registrada; d) una
propuesta de capacitacion para el empleador y los trabajadores en materia de prevencion de
riesgos del trabajo”. La ley no habla de una competencia exclusiva en materia de prevencion
de riesgos, al contrario, obliga a todos los involucrados a denunciar y colaborar (ley 24557 art 4
punto 1; decreto 366/2006 art 115 incisos e, f), se deduce que cualquier analisis o propuesta
hecha en este trabajo puede justificarse desde este compromiso. La ley de riesgos de trabajo
declara como objetivos la prevencion de riesgos y la reparacion de dafos (capitulo I, art 19).
En su capitulo Il “De la prevencién de los riesgos de trabajo” que se compone de los articulos 4
y 5, transfiere a las ART la funcién de determinar los criterios de evaluacidn de riesgos y
prevencion, y la responsabilidad de aplicarlos.

EVALUACION DE DESEMPENO.

El Convenio Colectivo de Trabajo para el sector no-docente en su Titulo 9 dice: “Se entiende
por evaluacion de desempeiio, la realizada acerca de las competencias, aptitudes y actitudes
del trabajador, y el logro de objetivos o resultados en sus funciones (Art. 131)”. “La evaluacién
se desempefio debera contribuir a estimular el compromiso del trabajador con el rendimiento
laboral y la mejora organizacional... ” (Art. 132) “... se hara en forma regular, anualmente, y
serd tomada en cuenta para elaborar politicas de recursos humanos, capacitacion e
incentivos...” (Art.133) “Cada agente serd evaluado por un drgano de evaluacidén que en
cualquier caso debera integrarlo el jefe inmediato superior...”

TIEMPO DE TRABAJO

El Convenio colectivo de Trabajo para el sector no-docente en su art.74 dice que en caso de
“..trabajos cuya organizacion horaria haga habitual el cumplimiento de tareas en horarios
nocturnos o dias inhabiles (...) seran reglamentadas por la Comisién Negociadora de Nivel
General.” Art. 75: “El personal incluido en el presente convenio podra solicitar una reduccion
horaria de hasta tres horas. La resolucion del pedido quedara a criterio exclusivo de la parte
empleadora.”

2- LOS RIESGOS PSICOSOCIALES.
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Son condiciones derivadas de la organizacion del trabajo que afectan la salud del trabajador
(4). Segun el Departament de Salut Laboral y el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
de Catalunya, se identifican cuatro grandes grupos de riesgos psicosociales:

1) Exceso de exigencias psicoldgicas del trabajo: Cuando el trabajo constrifie las
necesidades psiquicas del trabajador, demandando trabajar rdpido o de forma
irregular, cuando se requiere que esconder los sentimientos o callar la opinién, etc.

2) Falta de influencia y de desarrollo del trabajo: Cuando no hay margen de autonomia,
o no hay posibilidades de aplicar habilidades y conocimientos, o el contenido del
trabajo carece de sentido para el trabajador.

3) Falta de apoyo social y de calidad de liderazgo: Cuando el trabajador esta aislado, sin
apoyo de sus superiores o compafieros, con tareas mal definidas o sin la informacién
adecuada.

4) Escasas compensaciones: Cuando se falta al respeto, se provoca la inseguridad
contractual, se da un trato injusto, el salario es muy bajo, etc.

Las condiciones y medio ambiente de trabajo (CyMAT) son, segun Julio Cesar Neffa, “las
variables que a nivel de la sociedad en su conjunto, del establecimiento o de la unidad de
trabajo, de manera directa o indirecta van a influir en la vida y la salud de los trabajadores
insertados en su colectivo de trabajo”. Estas variables son definidas con un criterio que va
mucho mas alla de lo psiquico, lo social, o el riesgo, pero existen muchos puntos de contacto y
constituyen categorias utiles a este analisis (5):

1) La carga psiquica del trabajo, es una combinacion de las categorias 1,2 y 3 mencionadas
mas arriba. El nivel de carga psiquica resulta de las modalidades de organizacion del trabajo y
el clima social reinante. Neffa refiere:

a) El grado de iniciativa que el trabajador tiene para organizar su propio proceso de
trabajo y utilizar sus propio conocimiento, habilidad y creatividad.

b) La comunicacién con sus colaboradores.

c) El grado de identificacion del trabajador con el producto a cuya generacion contribuyo
“que es infimo en el caso de un trabajo dividido social y técnicamente” (5).

El resultado de estos elementos modulados es la consideracién y prestigio/desprestigio
inherente a una tarea. Neffa considera a los recolectores de residuos el mejor ejemplo de
tarea asociada al desprestigio social), equivale a una alta carga psiquica que origina
insatisfaccion en el trabajo, propension al ausentismo, problemas de calidad y mal uso de los
medios y objetos del trabajo.

2) El sistema de remuneraciones, equivaldria a la categoria 4 del ISTAS. Neffa incorpora otros
matices como “legitimar pura y simplemente la venta de la salud, o sea la vida de los
trabajadores... Muchos de nuestros convenios colectivos de trabajo contienen clausulas que
han sido homologadas por la administracion del trabajo y que instauran de hecho la venta
de ese preciado bien (5)”
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3) La posibilidad de participar. Neffa dice que “esta posibilidad adquiere dos dimensiones: una
en si misma y otra en relacién con la prevencién de riesgos”. Segin Nelson y Sutton(6), el
medio organizacional es intrinsecamente un estresor psiquico debido a la interaccién de
multiples factores estresantes derivados todos de la ambigliedad de roles (relaciones
informales/formales) y conflictos de intereses (personales/organizacionales;
politica/eficiencia; responsabilidades familiares/obligaciones laborales). Existen dos factores
moderadores del estrés:

a) La adquisicion de informacion durante la socializacion.
b) El apoyo de los supervisores durante el proceso.

Ambos pueden aliviar (sean o no producto de procesos formales) la incertidumbre, frustracion
y ambivalencias de las tareas y objetivos. Cuando el gerente formal y el real no coinciden en la
misma persona, afadiendo mas ambigliedad, y la comunicacién horizontal se restringe para
evitar conflictos, limitando también la informacién que profundizaria paulatinamente el
conocimiento del entorno laboral, se magnifica el estrés a partir de frustrar el
desenvolvimiento de los factores que lo controlan naturalmente. Segun Jackson y Schuler (7)
los trabajadores que perciben ambigliedad en los roles tienden a estar insatisfechos con su
trabajo y evaden responsabilidades, suelen ausentarse y registran frecuentemente
manifestaciones psicosomaticas.

Ausentismo: puede ser en muchos casos una conducta de evitacién de situaciones conflictivas.
“El ausentismo puede valorarse como un comportamiento de afrontamiento (negativo) del
trabajador que refleja la interaccidén de su percepcion de las exigencias y el control del trabajo,
por una parte, con las condiciones autoevaluadas, tanto familiares como de salud por otra
(lllgen, 1990)(4).

4) El ritmo de trabajo. Gavriel Salvendy(8), clasifica los ritmos de trabajo en dos grandes
grupos: los marcados por una maquina y los que no. Los ritmos que no dependen del ciclo de
trabajo de una mdaquina son: el realmente no marcado, el marcado por el trabajador, el
marcado por incentivos, y el ritmo socialmente marcado. El ritmo socialmente marcado
obedece a los objetivos marcados por la direccion.

5) La ergonomia. Es “la adaptacion de las instalaciones, el ambiente, los medios y objetos de
trabajo al hombre que los ejecuta” (5). Daniel Stokols (9) Sefiala que en el entorno de trabajo
inmediato, la delimitacidn, cerramiento e intimidad causa un efecto de bienestar emocional, al
contrario la exposicién y falta de control son causa de estrés.

6) Las cargas fisicas “La carga fisica del trabajo es el resultado de los movimientos musculares
realizados para inmovilizar o para desplazar el cuerpo y unos segmentos corporales respecto
de otros... el esfuerzo que requiere hacer los gestos operatorios a lo largo de la jornada de
trabajo, que pueden ser siempre los mismos o variar, la fatiga que significa una determinada
postura en el puesto de trabajo o desplazarse dentro de él (5)".

Los trastornos musculoesqueléticos, pueden derivarse de las cargas fisicas resultantes de los
factores ergonomicos.: En la literatura publicada sobre salud ocupacional, muchos estudios
demuestran que existe una relacidn entre factores psicosociales y trastornos musculo-
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esqueléticos. Esta correlacion, fue reconocida por primera vez en EEUU a partir de una
investigacion realizada por el National Institute for Occupational Safety and Healt (NIOSH)
(Smith y cols. 1981) Desde entonces, muchos estudios realizados la confirman (Moon y Sauter,
1996; Lim y Cranyon, 1994; Moon y Sauter, 1996; Sauter y Swanson, 1996; Smith y Carayon,
1996; Lim, 1999; Bongers y cols., 1993; Westgaard y Bjoklund, 1987; Grandjean, 1986;
Pennebaker y Hall, 1982)(4).

Estos trabajos sugieren 4 mecanismos que explican esta reciprocidad:

a) Mecanismos psico-fisiologicos: Se ha demostrado que las personas sometidas a condiciones
de trabajo estresoras, presentan un mayor grado de activacion auténoma (aumento de la
presion sanguinea, frecuencia cardiaca, tension muscular, etc.) con un efecto nocivo sobre la
funcién musculo-esquelética (4).

b) Mecanismos conductuales: La conducta del trabajador en condiciones de tensién muscular
aumentada, resulta en la aplicacion de mas fuerza de la necesaria, incrementando el
desgaste, el cansancio y la posibilidad de lesiones musculo-esqueléticas(4).

¢) Mecanismos fisicos: “Los factores psicosociales pueden modificar directamente las
exigencias fisicas (ergonomicas) del trabajo. Por ejemplo, es muy probable que un aumento
en la presion para cumplir unos plazos de tiempo determinados, conlleve un aumento del
ritmo de trabajo (con mayor numero de repeticiones) y de tension. Por el contrario, los
trabajadores que ejercen un mayor control sobre sus tareas pueden ajustarlas para reducir la
repetitividad”. (Lim y Carayon, 1994) (4)

d) Mecanismos perceptivos: Sauter y Swanson sugieren la relacion entre los factores de estrés
bio-mecanico y la aparicién de sintomas musculo-esqueléticos, estd mediada por procesos
perceptivos dependientes de las condiciones psicosociales presentes en el lugar de trabajo.
Por ejemplo: “Un trabajo rutinario y mondtono puede hacer que los sintomas se manifiesten
con mayor claridad que cuando se trata de tareas que exigen la atencion del trabajador”
(Pennebaker y Hall, 1982) (4).

“Existen numerosas evidencias que relacionan los factores psicosociales y los trastornos
musculo esqueléticos, pudiendo deducirse de ellas que las intervenciones psicosociales
podrian, probablemente, contribuir a la prevencién de tales trastornos en el lugar de
trabajo...los efectos positivos de estas variables resultaron evidentes en el estudio efectuado
por Westin(1990) en la Federal Express Corporation de EEUU. Seglin este autor, tras un
programa de apoyo a los trabajadores que mejorara la comunicacién y redujera las presiones
de trabajo y tiempo, los signos y sintomas de trastornos musculo-esqueléticos fueron
minimos” (Soo-Yee Lim, Steven I. Sauter y Naomi g. Swanson) (4)

Los agentes estresores(4): son factores que afectan la salud a nivel fisico, mental y social. Se
manifiestas a través de sintomas emocionales (ansiedad, depresidn, alienacidn, apatia),
mentales (dificultad para: tomar decisiones, concentrarse, etc.), comportamentales
(conductas de evitacidn, trastornos del suefio, trastornos alimenticios, tabaquismo, etc.), y
fisioldgicos (problemas gastrointestinales, tencién muscular, dolor de pecho, dolor de cabeza,
etc.). Todos estos procesos estan relacionados entre si y pueden ser precursores de
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enfermedad con la suficiente exposicidn a los agentes estresores. Los efectos de la exposicion

a riesgos psicosociales afectan tanto la salud mental como fisica. El exceso o incorrecta

distribucidn de cargas fisicas son un estresor musculo-esquelético. Las expresiones “estresor
2"

fisico”;”estresor bio-mecédnico”; “estresor musculo-esquelético” son equivalentes.
Estrés/impacto, también son intercambiables.

3-LA TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES.
1) DEFINICION

Una organizacidn es una integracion de individuos y grupos en el marco de un orden formal,
establecido segun un criterio grupal, que establece normas, roles y funciones (division del
trabajo) para alcanzar expectativas comunes (objetivos y metas) sostenidas en el tiempo, en
funcién de las cuales se realizan procesos (de produccién y mantenimiento) que implican
intercambios de energia, materiales e informacidn (internamente entre areas y externamente
con el entorno) y la formacién de una cultura(10).

De esta definicion se desprende que las organizaciones tienen en comun cuatro componentes:

A)- EL PROPOSITO: en una organizacién coexisten individuos y grupos con intereses
divergentes, pero con un interés y expectativas comunes, alcanzar los objetivos
organizacionales puestos de manifiesto en la misidn y visidn. Estas metas y objetivos son
sostenidos en el tiempo, aunque evolucionan, ya que deben ajustarse tanto a las exigencias del
entorno como a los cambios en la voluntad colectiva de sus miembros. Al existir continuidad y
coherencia en la cadena de decisiones la organizacién mantiene su identidad en el tiempo.

B)- LA ESTRUCTURA: es la articulacién interna formal, que establece segin un criterio grupal
normas, roles y funciones. Asi el trabajo se divide en areas que constituyen ambitos con fines y
recursos (humanos y materiales) especificos, y una logica y prioridades particulares. Las
normas controlan la tendencia a la autonomia de los individuos y las distintas areas y los
compatibiliza de modo que puestos en acciéon operen en forma compatible con los objetivos
generales.

Especializacion (horizontal - vertical): Es un parametro del diselo de estructuras
organizacionales. Henry Mintzberg(11) se refiere al nimero y complejidad de las tareas
asociadas a un puesto de trabajo (grado de especializacién horizontal), y al control discrecional
que el trabajador tiene sobre la tarea (grado de especializacion vertical). Una mayor
especializacion, supone menos tareas de decreciente complejidad sobre las que se tiene un
decreciente control discrecional y una operacion crecientemente repetitiva y primaria. Asi, la
mayor especializacién, implica una sub-estimulacién intelectual y es un factor estresor. La
restriccion a pocas tareas contribuye a formar trabajadores con una perspectiva muy limitada
de la organizacidn, un factor de desarticulacién.

Estructura emergente: Son estructuras que se ajustan espontdaneamente a las necesidades
operativas.
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Desarticulacion - articulacion (factor de): En el contexto se este trabajo se usan estos
términos para hacer referencia al modo como se favorece o perjudica la coordinacion del
trabajo entre agrupamientos funcionales que no tienen una linea de autoridad comun y deben
confiar en dispositivos horizontales de coordinacién.

C)- LOS PROCESOS: J. Etkin(12) los describe como la estructura en accién. Son la accion
coordinada y regulada de las distintas areas, por las cuales fluye energia, informacién,
recursos, productos y servicios. El funcionamiento de las organizaciones se desenvuelve a
trabes de tres tipos de procesos. Los procesos de produccion de bienes o servicios dirigidos al
entorno, al cumplimiento de objetivos; los procesos de mantenimiento dirigidos a mantener la
integridad de la organizacidn; los procesos emergentes tendientes a ajustar las estructuras a
las nuevas necesidades internas/externas.

Valoracidn - evaluacion de procesos: la Calidad Total.

El enfoque de la calidad total en la AP cree que es imprescindible imponer una nueva cultura
a todos sus integrantes y proveedores en la busqueda de una mejora continua de practicas y
procedimientos. El énfasis estd en el valor agregado neto. La complejidad de las
organizaciones actuales implica entender la calidad de modo integral interpretando a la misma
como compuesta por subsistemas interdependientes. Calidad total es buscar la perfeccién en
lo que se hace, esto implica poner un objetivo absoluto inalcanzable. Para actuar segun este
ideal hay que construir objetivos escalonados de mejora, teniendo como premisa que esta
debe ser permanente. La aproximacion progresiva se hace ajustando, controlando y evaluando
los logros obtenidos y en base a estos fijando nuevos logros de excelencia. La calidad total no
es una herramienta de gestidon orientada a problemas puntuales, sino una nueva forma de
enfocar la gestion. Las organizaciones tradicionales basadas en el cumplimiento de normas
tienden al inmovilismo, La calidad total es un enfoque opuesto en este sentido. La calidad no
es estrictamente algo cuantitativo o solamente una especificacion técnica, sino que la
calidad tiene un componente subjetivo: LA MEDIDA EN QUE LOS SERVICIOS SON ACEPTADOS
POR EL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO.

D)- LA CULTURA: Segun Alfredo Bergés(21), la organizacion no solo es un contexto de
significacién compartido, por la necesidad de un cddigo comun especifico, es un sistema de
aprendizaje social, producto de que los miembros comparten la responsabilidad de resolver
nuevos problemas que se dan en ese ambito especifico, resultando en un conocimiento
técnico como asi también cdodigos, imagenes, simbolos y valores propios de ese contexto.
Ademas de los esquemas organizativos que proyectan una influencia disciplinante, inhibiendo
desviaciones, los procesos emergentes deben entenderse como producto de este aprendizaje
social impulsado por demandas internas y externas. Los problemas y sus soluciones llegan
juntos: Las presiones ambientales llegan acompafnadas de otras experiencias culturales (las
presiones provenientes del entorno comprenden, ademds de las demandas del publico, el
hecho de que otras organizaciones encontraron un mejor modo de satisfacer las mismas), el
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desarrollo de la capacidad institucional dependera de la apertura al desarrollo propio o la
importacidon de nuevas tecnologias.

2) Algunos aspectos de la cultura organizacional que considero importantes para la
comprension de este trabajo

La organizacién informal

(13) Hodge, Antony y Gales sefialan que “La organizacion informal (relaciones informales,
practicas desinstitucionalizadas) se origina (en parte) en las vaguedades y falencias del disefio
formal (de la estructura organizacional)”. Lo informal, las relaciones sociales, llenan los vacios
normativos, suplen los aspectos procedimentales que no se puedan formalizar porque
pertenecen a la esfera de lo contingente. Estos aspectos deben ser considerados parte del
disefio aunque no hayan sido previstos originalmente. Fueron tardiamente incorporados a la
teoria de las organizaciones cuando se demostré su influencia y gravitacién, y la posibilidad de
describirlos y administrarlos. Segin Hodge, Antony y Gales(13), por fuera de lo estrictamente

III

formal “es imposible separar los roles y funciones de las personas”. Las personas dentro de un
entorno organizativo se ven forzadas a amoldarse a roles que ponen a prueba sus habilidades
técnicas y sociales, por ejemplo, la autoridad no tiene efecto sin el liderazgo, o la competencia
que esta implicita en ciertos titulos e investiduras no es reconocida sin mediar muestras de
aptitud de la persona. El grado de consonancia de la persona con su rol es el nudo de las
relaciones informales. Puede darse el caso de que el rol en vez de exigir positivamente al
sujeto, restrinja las posibilidades de desplegar su potencial personal, o que no sea la persona la
gue debe ponerse a la altura del rol asignado, sino el rol y los prejuicios asociados al mismo los
qgue opacan a la persona. Asi el desprestigio asociado a ciertas tareas se vuelve desprestigio

personal, y los roles organizacionales se mimetizan con los roles sociales. )

Las “adaptaciones secundarias del individuo” (ajuste secundario) es una categoria que Erving
Goffman(14) desarrolla en su obra “Internados”. Es perseguir “fines ilicitos” o recurrir a
“medios prohibidos” dentro de un margen de tolerancia consentido por las autoridades.
Consiste en “tergiversar asi las pretensiones de la organizacion relativas a lo que él (el agente,
recluso, interno, etc.) tendria que hacer o recibir y por tanto lo que tendria que ser”’. Estas
“actuaciones a las que el individuo se lanza y se pierde con el fin de borrar en él por algun
tiempo, toda conciencia del medio en el que vive y sufre” son en alguna medida avaladas por la
direccidn, porque entienden que es una necesidad emocional del trabajador (en este caso) que
debe resolverse y no existen arreglos institucionales para hacerlo.

Al ser practicas desinstitucionalizadas pero aceptadas, pueden ejercer una gran influencia en
la dindmica organizacional, condicionar la toma de decisiones y hasta las politicas
institucionales.

Las conductas desinstitucionalizadas (15)
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Son actos no contemplados por la normativa, de modo que aun sin resultar necesariamente
violatorios de la misma, pueden evolucionar en situaciones nocivas para la vida institucional.
En su expresién positiva, son producto de necesidades operativas y dan origen a estructuras
emergentes.

Contrato tdcito/Acuerdo tdcito: Son expresiones que se emplearan sin distincion a lo largo de
este trabajo. Deben ser entendidas en el sentido estricto que se propone aqui. No se trata de
un acuerdo explicitado en forma escrita u oral, no se trata entonces de un contrato/acuerdo
en un sentido cabal. Se trata de practicas desintitucionalizadas, aunque el hecho de que la
normativa no las contemple, no significa que sean necesariamente violatorias de la misma. El
superior jerdrquico no exige compromiso por parte de un subordinado, y este no reclama
liderazgo. No hay busqueda de reciprocidad, en casos que asi lo exige la fidelidad a los roles
asignados. Es atribuible al desconocimiento de las propias funciones/atribuciones y/o pobre
identificacion con el rol. Se produce en circunstancias propias de un contexto en que para la
resolucidon de problemas concretos hay que optar entre la aplicacion de medidas acordes con
las normas o algun tipo licencia pragmatica. No hay compatibilidad entre el rol y los actos
manifiestos, pero no hay registro de conflicto, porque si existe compatibilidad entre los roles a
un nivel personal. Debe asumirse el acuerdo, en virtud de que los sujetos se mantienen en sus
roles sin registro de conflicto.

Los valores organizacionales

Segun Eliot Jaques(16), “los valores son vectores: expresan una fuerza aplicada en una
determinada direccion. . . Los valores de las personas son los que determinan en que medida se
comprometerdn con un cierto rol. . . Es central para el arte del liderazgo gerencial. . . establecer
valores. . . no deben ser meramente enunciados, sino también sancionados oficialmente”. Los
valores son los cimientos de una organizacidn. Si una organizacion es una integracién de
individuos y grupos con expectativas y objetivos comunes, no puede existir contradiccion entre
los valores de la organizacién y sus miembros. Debe haber un grado de identificacion
creciente, esto es una responsabilidad mas de los gerentes.

La meritocracia

Henry Mintzberg(11), dice que las organizaciones que mas se aproximan al ideal democratico,
con mas amplia distribucién del poder, son aquellas que cuentan con una base operativa
profesional. El mejor ejemplo son las universidades. La inestabilidad propia de estas
organizaciones, es producto de que el poder se distribuye a partir de una ldgica politica,
llegando a manos de grupos y personas con insuficiente capacidad operativa para asumir la
responsabilidad implicita en su cuota de poder. Las necesidades operativas inducen a aquellos
grupos que fueron empoderados a retornar ese poder.”... el poder sigue al conocimiento en
estas organizaciones, que en si estd ampliamente pero no igualmente distribuido. Parece que a
lo sumo tendremos que conformarnos con una meritocracia, no con una democracia.”

Las instituciones
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Son un conjunto de normas que actian como dispositivos de control publico. Fuente de
derechos y obligaciones. Se corporizan en establecimientos (por ej. Ministerios), como la
expresion del poder dominante.

... Las instituciones atraviesan a las organizaciones en todos sus niveles influyendo en sus
propodsitos y decisiones cotidianas. Dice Jorge Etkin que tienen un plano visible (el marco
juridico)”...una referencia para actuar en sociedad. (y ) En lo oculto son formas de condicionar
y limitar conductas.”(12)

En los ambitos organizacionales lo institucional se compone de normas impuestas por el
Estado, normativas internas y también usos y costumbres. Los distintos estilos de gestion son
también distintos estilos de interpretar las normas, ponerlas a prueba, hacer normas. En un
punto, aspectos que pertenecen a la cultura organizacional se confunden con la dimensién
institucional, puesto que las reglas también son producto del aprendizaje organizacional, pero
no se trata solo de saberes y conocimientos, si hay normas debemos suponer que hay
relaciones de poder que hacen que estas se cumplan. El poder es un aspecto que afiade
complejidad a lo institucional.

Graciela Frigerio y Margarita Poggi(25) comparan a las normas con un tejido con “agujeros” y
“texturas”, similar a una red que sostiene, contiene y constrifie, que restringe y protege.

Las instituciones son ambiguas y complejas desde el propio término, ya que funcionan a partir
del conflicto entre lo instituido, respetado y resistido, y las practicas en alguna medida hostiles
al orden instituido, que pueden ser el germen de lo instituyente.

La institucion educativa

La sociologia de la educacién y la antropologia filosdfica se sirven de algunos conceptos utiles
en el analisis de la institucién educativa. Los “territorios” y sus “habitantes” y “viajeros”,

s

“mapas” y “guias”. Esta “cartografia” es producto de la acumulacién de recursos conceptuales

para abordar la complejidad de los aspectos no organicos de las organizaciones vy

| “"

fundamentales para abordar el estudio de las instituciones, el “terreno” de los sistemas
sociales. Dice Edgar Morin: “El problema de la complejidad no es ni encerrar la incertidumbre
entre paréntesis ni encerrarse en un escepticismo generalizado, es el de integrar en
profundidad la incertidumbre para comprender la naturaleza misma del conocimiento de la
naturaleza. . . La incompletud y la imperfeccidon son necesarias para concebir la existencia
misma mundo. . . La complejidad es un progreso del conocimiento que aporta lo desconocido

del misterio.”

Para Graciela Frigerio y Margarita Poggi, la cartografia institucional se compone de territorios y
sus limites o bordes. Los cercos del territorio (limite externo) y los cercos internos que se
construyen en cada establecimiento. Estos ultimos son clasificados segin una serie de
categorias consideraremos tres, prestando especial atencidn a la ultima:

a) Como membranas permeables: Contencidon y retencion sin encierro.
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b) Como colador: La imagen sugiere espacios que retienen elementos y dejan “escapar”
otros.

c) El caparazén: Baja permeabilidad. Texturas rugosas, rigidas, duras, de mucha
densidad. Los intercambios a través de estos limites son dificiles y poco factibles.
Estas estructuras se construyen a modo de defensa.

Otros limites son los impuestos por el tiempo. Se puede distinguir entre los tiempos de trabajo
y los tiempos de capacitacién. Los espacios se delimitan por bordes y tiempos definidos por los
actores que habitan o transitan estos espacios. En el analisis de las instituciones educativas
deben considerarse las palabras y los ruidos. La diferencia es la intencionalidad de las palabras
que las dota de sentido. Dependiendo del contexto e intencionalidad, las mismas palabras
tienen un significado e impacto distinto. Puede decirse que tienen impacto cuando realmente
son escuchadas, cuando no se les asigna un valor relativo, cuando son mas que ruido.

Los escenarios necesarios para la escucha deben crearse. La escucha no resuelve los conflictos
pero permite visualizarlos y reflexionar sobre ellos, distinguir las oposiciones y problemas
reales de los innecesarios, hace posible la negociacién, permite escuchar la voz de la persona
escondida detras del cargo que ocupa y entrever las intenciones de las personas, Diria Michel
de Certeau “El lenguaje que habla detrds de las voces que lo enuncian” (26). Es el inicio de la
transparencia dentro del cerco interno.
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LAS CINCO DIMENSIONES DE LAS ORGANIZACIONES (17).

Mary E. Hiderbrand y Merilee S Grindle, consideran que hay cinco dimensiones que
constituyen la capacidad institucional, a las que corresponden cinco niveles de andlisis que
permiten al combinarse dar cuenta de la totalidad de estos cuatro aspectos.

La dimension organizacional

Métodos y procedimientos (estructura, reglas, procesos), su tecnologia, como se gestiona la
relacién informacidn-decisidn accion (know how).

El personal

El capital humano y los procesos orientados al mismo: incorporacién, desarrollo, motivacion,
evaluacién, compensacion. Autores como Idalberto Chiavenato(18) usa categorias mas o
menos  equivalentes como  Provisién-Aplicacion  (Incorporacidén),  mantenimiento
(compensacién), capacitacion (desarrollo), seguimiento y control (motivacidn-evaluacion).

Incorporacion: Captacién de personal. Consta de tres etapas: Reclutamiento externo -
seleccidn de candidatos — Asignacidn se puestos.

Integracion (programa de): Programa destinado a asimilar al nuevo miembro de Ia
organizacion, instruyéndolo sobre reglas y valores. Puede no existir un programa formal.

Los procesos de capacitacion: Son programas educativos orientados solo a los conocimientos
que resulten utiles al agente para desempeiiarse en el cargo asignado.

Evaluaciéon: Del desempefio. En base a los resultados de esta evaluacidon se decidird como
disefar y orientar los procesos de motivacion y compensacion. Uno de los sentidos de la
evaluacion es que se transforme en motivacion, si el resultado es positivo. Los resultados
negativos también son informados, en funcién de las pertinentes correcciones. Las
informalidades en la evaluacidn erosiona la accién motivadora.

Motivacion: Se refiere a estimular las conductas deseables en el contexto de un cargo,
mediante premios y sanciones.

Compensacion: Son los procesos relativos a determinar cual serd el pago por los servicios
prestados.

Se entiende la naturaleza simbdlica de la motivacion y la naturaleza econdmica de la
compensacién. Una promociéon se resuelve solamente en funcidon de las necesidades
organizacionales, aunque pueda tener un efecto motivador (a partir de su contenido
simbdlico) y representar un beneficio econémico para el empleado. Las irregularidades mas
comunes en los procesos de promocidn se relacionan con la falta de transparencia, al no existir
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datos evaluables en los términos que imponen las formalidades institucionales, las decisiones
(no necesariamente incorrectas) se justifican con argumentos inexactos.

El contexto institucional

Las leyes que afectan la actividad institucional. Lo ineludible del cumplimiento de leyes y
decretos, la coherencia de su orden jerarquico, no representa garantia de que todas las
necesidades publicas estén resueltas solo a partir de restricciones o acciones originadas solo
en la normativa. Dentro de las burocracias, el cumplimiento de sus objetivos es posible a partir
de una agil conduccién que “llene” los “huecos” normativos.

Las redes

Las relaciones interorganizacionales. Es una categoria que no requiere mayor desarrollo para
comprender este trabajo

El contexto ambiental

El entramado socio politico y econdmico en el que la organizacién se inserta.

LOS TRES NIVELES DE ACTIVIDAD (21)

Con los mismos objetivos de Mary E. Hiderbrand y Merilee S Grindle, Eduardo Halliburton,
propone el analisis de tres categorias (21):

1) El nivel organizacion: En este nivel destaca las politicas publicas y sus objetivos, la
estructura organizativa y su despliegue de recursos en funcién de las mencionadas
politicas. Es muy similar a la combinacién entre e) EL CONTEXTO AMBIENTAL (y el
modo en que condiciona o determina a...) y a) LA DIMENSION ORGANIZACIONAL (en
su despliegue y aplicacion de recursos).

2) El nivel procesos: El flujo de trabajo. Independientemente de la estructura
organizacional, se concentra en el modelo de gestién: como se articulan la estructuray
recursos (humanos y materiales) en la prestacion de servicios. Postula que “una
organizacion sera tan eficaz como lo sean sus procesos”.

3) El nivel puesto de trabajo: Equivale a b) EL PERSONAL.
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4)
MARCO METODOLOGICO

Para dar cuenta de todos los aspectos involucrados en el régimen de trabajo del personal de
Mantenimiento produccién y Servicios Generales-Tramo Inicial (MPSG-TI) del Instituto
Politécnico Superior “General San Martin”. Se realizard un recorte conceptual que permita
delimitar el objeto de estudio. A continuacidn, se reunird informaciéon documental a trabes de:

1) La observacién directa en el campo de actitudes y conductas de los involucrados.

2) Recopilacién de documentos escritos de conocimiento publico y valor legal. Leyes,
reglamentos y decretos. Se los contrastara con la realidad, y también serdn objeto de
analisis.

3) Entrevistas con autoridades y personal.

Las entrevistas sirven para profundizar en cuestiones que no se pueden plantear en forma
directa o rigida. Sirven para comprobar en que grado son adecuadas nuestras hipdtesis sobre
la realidad, o que aspectos no se toman en cuenta. Permite obtener informacién cualitativa
afinada. Se empleard la modalidad desestructurada (o en profundidad), solo existe un guion
con ideas o preguntas abiertas. Esto permite una comunicacion flexible y la formacion de un
clima de confianza.

Método de analisis de la informacion:

El régimen de trabajo del personal de Mantenimiento produccidn y Servicios Generales-Tramo
Inicial (MPSG-TI) del Instituto Politécnico Superior “General San Martin”, ofrece como objeto
de estudio una complejidad que exige un analisis multidimensional exhaustivo. Propongo para
aproximarnos a la realidad, contextualizarlo sirviéndonos de categorias inspiradas en las de
Mary E. Hiderbrand y Merilee S Grindle, convenientemente adaptadas. La intencion es exponer
todas las variables involucradas en el régimen de trabajo.

Las categorias 1 y 2 corresponden a aspectos internos, por tanto bien delimitados y accesibles
para mi investigacion, manejables integramente por las autoridades que serdn consultadas. El
contexto institucional define en forma directa las metas y objetivos de la organizacion, la
estructura organizacional, los roles y funciones, y de un modo indirecto los procesos y la
cultura. El Personal de “Mantenimiento Produccion y Servicios Generales, Tramo Inicial” es una
categoria legal, su contrato define funciones y derechos. También condiciones de trabajo.
Como las categorias 4 y 5 corresponden a aspectos externos, de interés estratégico, y solo
estamos trabajando sobre procesos internos muy puntuales, “El contexto ambiental: el
entramado socio politico y econdmico en el que la organizacion se inserta”, serd reemplazado
por: “El personal MPSG-TI desde la perspectiva socio - cultural y politica”. “Las redes: las
relaciones interorganzacionales”, serd desestimada, y en su lugar analizaremos la siguiente
categoria: el personal MPSG-TI desde la perspectiva de la organizacién del trabajo, salud y
riesgos psicosociales. Queda asi definida la matriz para ordenar la informacion.
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Luego de ordenar la informacidon de modo que se ajuste al marco de referencia compuesto por
las cinco dimensiones propuestas, estos cinco niveles de andlisis permitirdn -al combinarse-
extraer conclusiones.

Herramientas para andlisis de problemas.

El arbol de problemas: es un modelo esquematico, confeccionado a partir de aproximaciones
sucesivas a la informacion relativa a la situacidon problematica. Facilita la definicion del
problema, la identificacion de causas y efectos, el ordenamiento y presentacion de la
informacidn. La representacion de la situacién problematica se armard a partir del problema
central (tronco del arbol), se situaran las causas debajo, ramificadas en niveles sucesivos
(raices) siendo el nivel mas bajo las causas primarias. Por sobre el problema se situaran los
efectos (ramas), siendo los de el nivel mas alto las consecuencias ultimas del problema. Esta
presentacion, al quedar la informacion contenida y ordenada en un solo cuadro, facilitara al
lector la visualizacion de la situacidn. A partir de este primer arbol -el diagrama de causalidad-
un segundo esquema permitira diagramar soluciones. El lector podra visualizar distintas
alternativas de soluciones (24).

A continuacidén se desarrollaran propuestas de mejora.

La primera propuesta se estructurara partiendo de un andlisis de alternativas para focalizar la
intervencién. Se emplearan las categorias propuestas por Eduardo Halliburton, que resultan
mas apropiadas para la reingenieria de procesos. Segun el propio Halliburton, la causa de un
problema (y su solucién) se encontrara en uno o varios de estos niveles: “pudo ser negligencia
del funcionario... (nivél puesto de trabajo), procesos inadecuados que obstaculizan la
satisfaccion de la demanda o la falta de objetivos claros de la alta direccién (nivel
organizacion)”.

La segunda propuesta apunta a la mejora del clima organizacional. Es un proyecto sui generis.
El mayor problema en estos casos es compatibilizar la imprecision del andamiaje conceptual
empleado para abordar la complejidad e incertidumbres propias de los sistemas socio-
institucionales con las formas que exige la elaboracion y disefio de proyectos sociales. Se
elaborara a partir de la guia propuesta por Ezequiel Ander-Egg y Maria José Aguilar (27) Se
redactd a partir de las preguntas que hay que responder para llegar a elaborar una propuesta
viable: ¢Qué se quiere hacer? ¢Por qué? ¢Para qué? ¢Ddénde? ¢CoOmo? ¢A quienes va dirigido?
¢Quienes lo van a hacer? ¢Con que recursos?

Las propuestas podran aplicarse de modo paralelo e independiente, sin interferirse entre si,
de modo que resulten efectivas aunque se decida desestimar una de ellas, o su aplicacidn
simultanea o secuencial.
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INTRODUCCION

(19) “No se puede producir valor social sin el compromiso de los agentes publicos y sus
colaboradores directos”

“Funcién publica y capacidades estatales”. José Alberto Bonifacio.

En el Instituto Politécnico Superior “General San Martin” dependiente de la Universidad
Nacional de Rosario (UNR) el personal de Mantenimiento Produccion y Servicios Generales -
Tramo Inicial es asignado a las labores rutinarias que aseguran la habitabilidad edilicia,
limpieza, mudanzas internas, cadeteria y tareas de apoyo no especificas. Tareas auxiliares
caracterizadas por las cargas fisicas y los riesgos asociados a las mismas. Se trata de puestos de
trabajo ocupados por varones y mujeres con aptitud para el trabajo manual. El reclutamiento
externo consiste en recomendaciones personales. Los requisitos que se consideran suficientes
para desempenfarse en este tipo de tareas son: Estudios primarios completos. Sin patologias o
lesiones previas de columna. Dentro del servicio civil la realidad de estos trabajadores tiene
particularidades que desafian los supuestos de quienes trazan politicas o disefian normativas,
acerca de lo que es posible o deseable. La voluntad declarada en el dmbito de la
administracién publica de apuntar a que las mejoras en el desempefio surjan del crecimiento
personal de sus empleados, contrastan con la alta frustracién asociada a los puestos de trabajo
horizontal y verticalmente muy especializados. La solucion a este dilema es sencilla (éy
universal?): incorporar personal que encuentre seguridad social y economica en el cargo y
resigne a cambio cualquier expectativa de realizacion personal. Todas las funciones
mencionadas se asocian al desprestigio social aunado a una alta carga psiquica que origina
insatisfaccion en el trabajo, propension al ausentismo, mal uso de los medios y objetos del
trabajo, escasa iniciativa personal. Los agentes afectados a estas tareas asumen que las
ventajas relativas del contrato publico en términos de estabilidad y la baja responsabilidad
implicita en el cargo, justifican la resignacidn de cualquier otra expectativa. Los ajustes
secundarios asociados a este régimen conducen a actitudes propias de un estado de
desmotivacidn que puede interpretarse como compatible con casos de subocupacion oculta en
el sector publico. Analizados con los estandares que propone la NGP, los trabajadores de
MPSG-TI no tendrian las caracteristicas de auxiliares de la educacién. Una solucidn afin a este
punto de vista es la tercerizacién de los servicios auxiliares por la via de la privatizacién.
Descartado este criterio, la UNR debe asumir el compromiso de administrar internamente
estas actividades, empleando capital humano con plena ciudadania universitaria. Cualquier
indecision en la observancia de esta, su explicita voluntad, causaria la profundizacion de la
equivoca valoracién, por parte de un numero significativo de miembros del personal no
afectado a estas funciones (docente y no-docente), el alumnado y el publico en general (y del
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propio personal MPSG-TI), que favorece la formacién de un clima conflictivo que debilita la
gestion horizontal.
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ANALISIS

En el personal no-docente de las Instituciones Universitarias Nacionales, se distinguen cuatro
tipos de agrupamiento. Uno de estos, denominado Mantenimiento, produccién y servicios
generales es descripto en el art.49 del Convenio Colectivo de trabajo para el Sector No
Docente: “...incluird al personal que tenga a su cargo tareas de produccion, mantenimiento o
conservacion de bienes, vigilancia, limpieza de locales y edificios publicos, manejo de equipos
y vehiculos destinados al servicio y las que impliquen atencion a otros agentes y al publico.
Comprenderd tres tramos de acuerdo con la naturaleza de las funciones que para cada uno de

”

ellos se establece, con un total de seis categorias...” Mas adelante, este mismo articulo en su

inciso “c” caracteriza al Tramo Inicial como al que incluye”... a los trabajadores que
desarrollen tareas de cardcter operativo, auxiliar o elemental. Se integrara con las categorias 6
y 7. ” Los trabajadores de MPSG-TI del Instituto Politécnico Superior se encuentran sujetos a
un régimen analogo a los del resto de la UNR. En adelante todos los contenidos corresponden

al IPS.

Entre los afos 2007 y 2015, de 16 personas afectadas a tareas de limpieza 5 debieron ser
desafectadas y reasignadas a tareas pasivas, 1 sufrid un accidente en el cumplimiento de sus
tareas y se encuentra con licencia médica prolongada. De los 6 lesionados, 5 estaban asignados
al 12y 29 pisos en el turno mafnana.

El problema tiene multiples causas, todas se originan en el valor que asignamos a estos
puestos desde los aspectos normativos (formales e informales), socio - cultural y politico,
organizacional y los procesos relativos a la administracién de recursos humanos.

1) El personal MPSG-TI desde la perspectiva de la administracion de recursos humanos.

Habitualmente se considera que la administracion de recursos humanos consta de procesos
agrupados en cinco grandes categorias: Incorporacién, desarrollo, motivacién, evaluacién y
compensacion. ¢Qué puede decirse a cerca del problema desde la perspectiva de estas
categorias?

Incorporacion: el reclutamiento externo se realiza en el gremio. Lo significativo no es que la
UNR transfiera esta responsabilidad a otra organizacidn, sino que es el comienzo de una serie
de transferencias, sobre las que volveremos mas adelante.
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La integracion se resuelve con unas pocas instrucciones: No hacer preguntas. Evitar cualquier
contacto con el alumnado. En casos urgentes como situaciones violentas o incendios
provocados, dirigirse al personal docente o la autoridad correspondiente. Cualquier contacto
con el alumnado es potencialmente conflictivo.

No existe un proceso de capacitacion para este personal. Todos los aspectos relativos al
trabajo en si, se resuelven en forma intuitiva. Se asume que los agentes no-docentes carecen
de idoneidad para resolver situaciones previstas o no, que involucren al alumnado (tratar con
alumnos no es una funcién contemplada por el CC). Al ser menores de edad, sus actos estdn
eximidos de responsabilidad y se los considera en el extremo débil de de la relacién asimétrica
con un adulto. Como el personal no-docente carece de autoridad, los alumnos se encuentran
en libertad de ofender u obstaculizar la labor con virtual impunidad. El personal MPSG-TI es el
mas expuesto a contactos casuales y esta instruido para evitarlos, porque cualquier pequefio
conflicto podria derivar en una situacién mayor, incluso trascender el limite institucional,
involucrando a la opinién publica. Como resultado se invierte el sentido de la mencionada
asimetria y el personal de MPSG-TI se vuelve el extremo débil. Tradicionalmente se eligen dos
delegados gremiales, uno es un representante del personal de MPSG y el otro surge de alguna
de las otras areas, genéricamente concentradas como “personal administrativo”. Este
aparente exceso de representacién, no es considerado como tal. El delegado es el vocero del
personal MPSG-TI, todo el dialogo con el resto de la organizacién se realiza con su
intermediacién, resultando en un sentimiento de proteccién cuyo reverso es una mayor
desarticulaciéon. Los conflictos se resuelven a base de limitar las comunicaciones a lo
indispensable para evitar roces, resultando en su ocultacién y eternizacion.

Evaluacién/Motivacion/Compensacién: Al no existir informacidn respecto de ningun tipo de
evaluacidn, podemos asumir que no existe tal proceso, al menos en un sentido ortodoxo. En
este contexto donde el gremio es el Unico interlocutor valido, donde parece no haber registro
de ningun antecedente y las promociones llegan en forma caprichosa, la percepcion del
personal es que el gremio es la autoridad, que incorpora personal, negocia las condiciones y
acciones puntuales acerca de cdmo se va a hacer el trabajo, y distribuye las promociones. Ante
la consulta el sr. Intendente, dice no tener conocimiento de ningun tipo de evaluacién. Al
tratarse de la persona que se encarga solamente de la supervisiéon directa de estas tareas, vale
decir, el Unico en condiciones de evaluar la mayor parte de los indicadores de desempefio, no
considero prudente seguir indagando. Asi la Direccién cede al Gremio responsabilidades que
no considera propias, sino un problema secundario del que puede desentenderse y confiar a
otro (Como si las tareas de limpieza estuvieran efectivamente tercerizadas.)

2) El personal MPSG-TI desde la perspectiva de su integracion en la estructura.

Cuando un determinado volumen de trabajo de limpieza (Considerando, a los efectos de
simplificar, superficie X tiempo) requiere emplear a mas de una persona y surge la necesidad
de coordinarlas, existen basicamente dos alternativas:
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a)

b)

1)

Parcelar la superficie y asignar a cada persona una zona de su exclusiva
responsabilidad.

Instruirlas para coordinar por ajuste mutuo y compartir la responsabilidad.

La opcidén b) presenta una dificultad extra para la supervision: Se debe arbitrar entre
los subordinados ante cualquier desacuerdo, circunstancia que pone a prueba el
liderazgo de las autoridades. En el caso que nos ocupa, el aspecto jerarquico es una
formalidad sin el peso de las relaciones informales. La permanente necesidad de
negociar hace agotadora la labor de coordinar y se opta por a). Esta distribucion del
trabajo es valida cuando la suciedad es uniforme en toda la superficie. La actividad en
el IPS es muy irregular. Es muy comin que un empleado se encuentre superado por el
volumen de trabajo, mientras otro esta ocioso, y que la situacion se invierta al dia
siguiente. Por el mismo motivo (la actividad irregular e imprevisible), el tiempo
disponible para cada zona es muy variable. En general el personal docente informa de
sus requerimientos con anticipacion por escrito, cuando las actividades son
excepcionales y programadas con mucha antelacidn, y anticipan la presencia de padres
de alumnos u otros invitados (Olimpiadas matematicas, ceremonias, eventos). Cuando
se trata de eventualidades rutinarias que harian engorrosa la comunicacion por
escrito, el personal docente —en muchos casos--no informa personalmente sobre sus
acciones para evitar complicaciones. Si no hay una fluida comunicacion horizontal no
es posible la gestion de lo contingente. Para que el personal MPSG-TI pueda operar
como verdaderos auxiliares debe remediarse la mencionada valoraciéon equivoca por
parte de docentes y alumnos. Es frecuente que la persona que requiere la
colaboracién del ordenanza no sepa su nombre, aunque cuente varios afios de
actividad, o que un chico de 14 afios le enrostre que “yo te pago el sueldo (y tengo
derecho a ensuciar)”. Rapidamente aprende a no prestar ningun tipo de colaboracién,
se lo instruye a no hacerlo, a menos que medien las érdenes de su superior directo,
para evitar la sola posibilidad de exigencias que excedan su funcion. Cultiva una
conveniente “cara de perro” y solo estd atento a la comunicacion vertical. Las
notificaciones por escrito cumplen una funcién mediadora: Los docentes no pueden
hacer pedidos absurdos por escrito (aunque a menudo los hacen y les son negados
desde Secretaria Administrativa), pero cuando los hacen, resultan aceptables y les son
concedidos, queda un registro formal que representa la Unica garantia de que se
hagan realidad.

Concluyo:

1) Los puntos de articulacion se debilitan intencionalmente para evadir conflictos.
Se procura que estas tareas se realicen solo cuando no hay nadie mas presente.

2) Con el fin de facilitar la supervision, las tareas se asignan de modo que ni
siquiera necesiten coordinar entre si, pero implica un desequilibrio en la
distribucion del trabajo. Disefiados de este modo, estos puestos promueven una
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perspectiva restringida, desmotivacion y formacion de mayores trabas en la
comunicacion y coordinacion.

3) El personal MPSG.TI desde la perspectiva socio - cultural y politica.

1) Reciben permanentes mensajes que confirman y refuerzan la indignidad de su rol: Los
compafieros no docentes, frecuentemente ofrecen propinas por actos que se realizan
en el contexto del contrato (Se niegan a recibirlos. Estas situaciones se experimentan
como humillantes). Cuando en funcién de las necesidades operacionales, se asignan
tareas de limpieza a personal afectado a mantenimiento o atencién al publico, se lo
percibe como una degradacién. Con frecuencia se re-asignan empleados afectandolos
a tareas de limpieza a modo de castigo.

Si bien la UNR es una asociacion () y los no docentes estan representados en el gobierno, no
dejan de ser empleados que cumplen funciones dentro de una jerarquia de gerentes y
subordinados, este aspecto fundamental es atenuado por arreglos politicos. Lo predominante
es un juego politico de transacciones en el que el personal MPSG — Tl sale perdiendo porque
en un ambito donde todos exhiben meritos académicos, son el grupo de pertenencia que
cuenta con el menor capital social. Si no es posible progresar dentro de una “meritocracia”; si
no hay argumentos para arraigarse dentro de una institucién que los considera un mal
necesario, un servicio que no puede ser publicitado porque tal decisién faltaria a sus
principios; el personal MPSG-TI ve las mejores oportunidades de obtener beneficios en las
practicas particularistas que propician su invisibilidad. Excluidos a partir de la débil
comunicacion horizontal, la desarticulacion vertical, la tenue identificacion con el rol asignado
y la imposibilidad de generar argumentos desde una légica politica (porque solo son auxiliares)
o un discurso técnico (porque solo son ejecutores), tampoco pueden sensibilizar a otros grupos
ya que sus derechos y necesidades han sido contemplados por la normativa. La percepcién de
que la recoleccién de residuos es una actividad deshonrosa es un problema que atraviesa a la
sociedad en la que el IPS se inserta y realiza intercambios, incluidos sujetos devenidos en
agentes. También los propios afectados a tareas de maestranza. Esta auto-percepcion, el
salario como Unico valor y las autoridades que no toman medidas preventivas respecto de la
seguridad (aunque declaran responsabilidad social e intenciones altruistas) derivan en un
acuerdo tdcito: La transaccién de iniciativa y participacion por menor dedicacion y
responsabilidad. Esto llega al extremo, cuando el acuerdo consiste en que los empleados que
sacrifiquen su integridad fisica (personal “no apto” para tareas que impliquen cargas fisicas, a
causa de lesiones o accidentes) conserven sus cargos, realizando tareas pasivas con una
dedicacién y responsabilidad minimas. Por esta causa el problema no es reconocido, ni
siquiera por los propios afectados directos, estos describen el problema (la situacion que
problematizamos en este trabajo) como un aspecto intrinseco de su trabajo (las personas que
ejecutan rutinas que involucran cargas biomecdnicas resultarian lesionadas tarde o temprano),
en cambio los responsables —quienes tampoco reconocen el problema— aunque dan a
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entender que no les resulta admisible el deterioro fisico como consecuencia del trabajo,
refieren que no puede demostrarse relacién entre tarea y lesidn, porque los empleados
pudieron ser objeto de injurias fisicas en otras circunstancias y lugares (con independencia de
lo que declaren), puede verse en las entrevistas contenidas en este trabajo que las autoridades
consienten ser grabadas (Intendente y Mayordomo del turno mafana) para ser citadas
textualmente, en tanto los empleados afectados que fueron entrevistados (4 sobre un total de
6) no admiten ser grabados y desean mantenerse andénimos, expresando temores y dudas que
se niegan a (o no saben) explicitar.

4) El personal MPSG-TI desde la perspectiva normativa.

La perspectiva normativa es la mas importante cuando se trata de hacer propuestas de mejora
—uno de los objetivos de este trabajo- porque solo serdn aceptables las que surjan de un
anadlisis desde las categorias y situaciones previstas por las leyes. El personal de MPSG-TI
asume un contrato que define sus funciones y derechos. También condiciones de trabajo.

El problema desde la perspectiva normativa: El personal MPSG-TI no cobra un suplemento
por riesgo porque sus tareas no suponen un riesgo adicional segun la Comisién de Condiciones
y Medio Ambiente de Trabajo (CCyMAT), por lo tanto, cualquier riesgo demostrable seria
producto de casos particulares o —de tratarse de un nimero significativo de casos- un régimen
de trabajo inapropiado. La ley de riesgos de trabajo concede la responsabilidad de evaluacidn
de riesgos a las ART. También el compromiso de supervisar las actividades de prevencién de
riesgos. Esta ley declara como objetivos la prevencion de riesgos y la reparacion de dafios (ver
marco normativo), pero solo se ocupa de la clasificacion de daiios y sus correspondientes
compensaciones. Los dafios resultantes de cualquier fallo demostrable en el dispositivo
preventivo, se resuelve con una compensaciéon econdmica. Debe entenderse que finalmente
este sistema funciona de acuerdo a un célculo econdmico. El propio articulo 1182 del Convenio
Colectivo para el sector no-docente indica que las transacciones salud/dinero son, bajo ciertas
circunstancias, aceptables. Los articulos 114 y 115 (dedicados a la seguridad), explicitan 15
items que se concentran en el los elementos de trabajo y las instalaciones, los equipos de
seguridad e higiene, el antes y el después, pero no en el régimen de trabajo. No existe una
normativa que explicite como se debe trabajar, solo se recomienda tomar medidas segun lo
que indiquen la experiencia y la técnica, para preservar la salud del trabajador. En el IPS, con
frecuencia, la seguridad se identifica con los elementos de seguridad (ver anexo 1
entrevistas). Tomar medidas preventivas es sindnimo de asignar presupuesto a la compra de
elementos (matafuegos, calzado y guantes de seguridad), una vez distribuidos, la seguridad se
considera un asunto resuelto. Se realizan simulacros de incendio y charlas de seguridad, muy
infrecuentes (separadas por afios) y poco productivas (todos los consultados expresan que no
tuvieron efecto), tienen en comun que son actos de los que queda constancia. No hay
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conciencia de la necesidad de seguridad, solo conciencia de que existen obligaciones legales.
La accidon es entonces la produccion de documentos que dejen constancia de acciones,
capacidades, roles y funciones que pueden no tener un referente real (Mi nombre se
encuentra mencionado como titular encargado del corte de calles en caso de incendio, en un
plan de accién propuesto por una Comision de Riesgo del IPS, oportunamente aprobado por la
Direccion en 2013 -no hubo posteriores revisiones-, tomo conocimiento de esta asignacion dos
afios después, por casualidad, al consultar documentos Uutiles para la realizacion de este
trabajo).

5) El personal MPSG-TI desde la perspectiva de la organizacion del trabajo, salud y riesgos
psicosociales.

a) Elritmo de trabajo

Es un factor para juzgar la carga psiquica del trabajo, ya que influye en la iniciativa que el
trabajador tiene para organizar su propio proceso de trabajo y utilizar sus propios
conocimiento, habilidad y creatividad. El ritmo socialmente marcado caracteriza el trabajo del
personal MPSG-TI. Las tareas de limpieza se realizan al ritmo de solicitudes cambiantes e
impredecibles. También influye directamente en la distribucion de las cargas fisicas, porque
la velocidad de los gestos operatorios depende de las oportunidades de actuar en espacios
donde la prioridad la tienen las personas que realzan actividades primarias. En el IPS las aulas
son ocupadas a las 7:30hs y no se desocuparan en toda la mafana. Es el caso de muchas
oficinas y gabinetes, aunque sus ocupantes son mas flexibles y parte del trabajo puede
realizarse en horas de actividad. Los laboratorios y talleres son aun mas accesibles. Los patios
estan vacios en horas de clases. Los bafios pueden clausurarse en horas de clases, en forma
alterna para que siempre quede alguno en servicio. Estos son entonces los espacios, y las
oportunidades de acceso en orden creciente. Al nivel de suciedad (y dificultad) de los espacios
corresponde el orden inverso, de modo que la mayor parte del trabajo lo representan las aulas
y pasillos y se efectua de 6:00 a 7:30hs. En muchos casos no se repasan hasta el dia siguiente.
Todo el personal con lesiones, permanentes o no, o con antecedentes de lesiones, esta
asignado al turno mafiana y son (o fueron) responsables del primero y segundo pisos, que
concentran el mayor niumero de aulas y pasillos de uso permanente.

b) La comunicacion con sus colaboradores.

Se testimonia que alumnos, docentes y no -docentes son poco colaboradores:
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+ Los alumnos provocan incendios (generalmente contenedores de basura y armarios con
elementos de limpieza), orinan en los pasillos, etc. Resulta muy evidente que la mayor parte de
la suciedad es evitable. Estas actitudes no se sancionan.

+ Los alumnos obstaculizan el trabajo o ensucian inmediatamente y a un ritmo mayor al de la
limpieza.

+ Los bafios tienen perdidas o carecen de agua corriente, obligando a su acarreo en baldes. Las
rejillas se tapan con basura permanentemente (El convenio colectivo en su art 114 inc. “c”
dice: “mantendrdn en buen estado de funcionamiento instalaciones eléctricas, sanitarias y de
agua potable) Es una situacidn constante, no excepcional. El personal de mantenimiento no

colabora. Las autoridades no responden a las quejas ni dan explicaciones.

+ No se realizan desinfecciones periédicas desde el siglo XX (no es una humorada). Esto
constituye una falta al CC en su art. 114 Inc. “d”.

+ En muchos casos el personal docente cierra el paso al personal de limpieza, porque su
presencia le resulta inoportuna (Son muy comunes las quejas de personas que luego impediran
la accién sobre la situacion que motivé la queja. El personal MPSG-TI resuelve entonces “dejar
todo como esta”)

c) El grado de identificacion del trabajador con el producto a cuya generacién contribuyo.
Consideremos lo siguiente:

*El UNICO estimulo para comprometerse con el rol que les fue asignado son salario y
beneficios.

*Los empleados no se identifican con su rol. Varios expresan que —por vergiienza- no declaran
la naturaleza de su trabajo y usan titulos ambiguos como “empleado publico”, una empleada
oculta a su cényuge que colabora con la limpieza.

* Independientemente del nivel de compromiso demostrado, “A fin de mes vamos a cobrar lo
mismo”. Es una frase coloquial que se repite y nadie cuestiona. No hay estimulos, evaluacion,
sancién o reconocimiento.

d) Elsistema de remuneraciones (Motivacidon — compensacion)

Debemos afiadir a la mencionada falta de respeto que el personal del tramo inicial es el que
recibe la remuneracién mas baja.

e) La posibilidad de participar

Los miembros del personal MPSG-TI no se dan a si mismos la oportunidad de participar
porque, como ya hemos visto, no se considera pertinente su participacion, se los premia por
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no hacerlo, con una cada vez menor obligacion de participar en una relacién socio-técnica que
no comprenden y una vida institucional que no sienten propia.

f) Los factores ergonémicos

Lo destacable es que el personal MPSG-TI no tiene un entorno de trabajo propio que pueda
adaptar a sus necesidades, sino que “invade” el entorno de otros trabajadores, de modo que
cuando trabajan son intrusos que molestan, y cuando no lo hacen son objeto de otro tipo de
quejas. El espacio que les es propio, no es un lugar de trabajo, sino un cuarto de descanso (que
sirve también como depdsito de elementos de limpieza y vestuario). En el entorno de trabajo
inmediato, la delimitacion, cerramiento e intimidad causa un efecto de bienestar emocional, al
contrario la exposicidn y falta de control son causa de estrés. Se comprende la relacién directa
con las actitudes evasivas de los espacios propios del trabajo.

g) Las cargas fisicas.

El trabajo del personal MPSG-TI no involucra grandes pesos y estan instruidos para evitarlos,
tampoco esfuerzos sostenidos por largos periodos de tiempo. El riesgo se asocia a
movimientos rotatorios repetitivos de hombros, codos y mufiecas, propios de barrer, trapeary
desplazar mobiliario, combinados con relativamente breves periodos de trabajo muy intenso
(alternados con periodos de inactividad relativamente largos). Es destacable que, en las 12 y 22
plantas, donde se produjeron el mayor nimero de casos de accidente/enfermedad laboral
relacionada al estrés bio-mecdnico, son los Unicos con aulas que cuentan con pisos de madera
muy deteriorados (tienen mas de cien afos) que entorpecen las limpieza, aumentando el
impacto fisico.
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CONCLUCIONES:

Para ser viables en su entorno socio-cultural y politico, las organizaciones de cardcter publico
deben incorporar intérpretes de las necesidades y cambios ambientales en todos sus tramos.
Todos los miembros de una organizacidn la reflejan y operan como interlocutores con el
contexto ambiental, vale decir: Todos los miembros del personal cumplen distintas funciones
pero tienen la misma responsabilidad. En la UNR la gestidn transversal es de particular
importancia. Es una organizacién extensa y dependiente del Estado, el compromiso con la
produccién y democratizaciéon los saberes y conocimientos implica que sus productos internos

y externos sean de gran diversidad, y deban responder a las expectativas de multiples actores.
La ley de la variedad requerida, postula que los mecanismos internos reguladores del sistema
deben ser tan diversos como el entorno en el que estd intentando vivir. En este sentido —por
su apertura y gratuidad- la UNR es un reflejo del mundo. O un pequefio mundo (éaparte?). Un
importante dirigente gremial dijo alguna vez que es “como la Legién Extranjera”. No se trata
de homogeneizar esta diversidad, sino de mantenerla. No se trata de evitar los conflictos, sino
de permitir que se manifiesten para poder conocerlos y actuar sobre los mismos. La diversidad
ofrece en su imprevisibilidad, las mejores oportunidades para aprender. En funcién de
proteger esta diversidad que tanto enriquece el clima de aprendizaje, la libertad y autonomia
son los valores rectores de la UNR. Estos valores refuerzan las practicas informales que surgen
de la necesidad de mantener la operatividad dentro de las rigideces burocraticas (que
paraddjicamente, también fueron instrumentadas para preservar este sistema). La
coordinaciéon entre distintas dareas, implica negociar y ceder autonomia. El necesario
planeamiento aunado a la dependencia en la colaboracién con otras dreas, con lineas de
autoridad paralelas, implica limitaciones en la autonomia decisoria de cada grupo particular.
La gestion de la diversidad exige torsiones pragmaticas a las autoridades directivas. En muchos
casos la rigidez se supera cuando la propia autoridad que resuelve una accion, falta a su propia
resolucidn, o anticipando conflictos, delega sus atribuciones, acepando lo que acuerden sus
subordinados. La desarticulacidon operativa es un efecto inevitable. No se puede esperar que
grupos con intereses contrapuestos lleguen a un acuerdo proactivo, en el mejor de los casos
acuerdan no innovar. El éxito en la coordinacién depende de una confianza y afinidad de
intereses erosionadas por la propia cultura organizacional. La percepcién de que la recoleccion
de residuos es una actividad deshonrosa es un problema que atraviesa a la sociedad con la que
la institucion realiza intercambios, incluidos los propios sujetos devenidos en agentes, también
los afectados a tareas de maestranza. Los alumnos, estdn atravesados por esta cultura. Si
consideramos que se encuentran inmersos en un proceso educativo integral, el pensamiento y
conducta de los mismos es también -en cierta medida- responsabilidad del personal docente.
La responsabilidad social no puede limitarse a conservar a los empleados en sus cargos
cumpliendo tareas pasivas. El desprestigio es una causa indirecta de lesiones, si es la razén de
que el régimen de trabajo sea tan informal (no se capacita al personal, no se coordina el
trabajo, se debilitan las instancias de articulacidon). El desequilibrio en la distribucion de tareas
conduce a que algunos empleados estén sometidos a mayores cargas fisicas que otros, por la
coincidencia entre zona de trabajo (region fisica) que concentra tareas que obligan a la
repeticion de gestos operatorios y el poco tiempo disponible para ejecutar la rutina. Este
modo de trabajo que producto de la improvisacion y la evitacidn de situaciones conflictivas, es
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justificado como un dispositivo formulado en torno de necesidades operativas, no tiene en
cuenta los aspectos relativos a la prevencion de lesiones asociadas a cargas fisicas. El 30% del
personal afectado a tareas de limpieza tiene lesiones permanentes asociadas a estrés bio-
mecanico o trauma (ver Anexo 1 Entrevistas) éEs un nimero significativo de casos? éSe puede
demostrar una relaciéon entre régimen de trabajo y lesiones/accidentes? Solo se podria
demostrar de un modo indiscutible en el futuro, comparando estos casos con en nimero de
casos resultantes de la operacién en un entorno de trabajo en el que se hayan mejorado las
variables asociadas a la exposicion a riesgos psicosociales, especialmente las relativas a estrés
bio-mecanico.
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PROPUESTAS DE MEJORA

é¢Como lograr la aceptacion del problema?

El arrastre de viejos problemas, aflade una dificultad extra a cualquier propuesta de mejora: se
trata de solucionar un problema que no es reconocido como tal. El modo como las autoridades
evaden las preguntas (ver Anexo 1 Entrevistas), revela que lo que sefialo como un problema,
no es mas que un efecto de las soluciones que han hallado a otros problemas. Si este problema
es su solucion, podemos anticipar que otra solucién (o la sola sugerencia de aceptar el
problema como una realidad) serd vista como un despropdsito, alertando los mismos
mecanismos de negacidn que dieron como resultado la situacion actual.

A continuacién se presentan dos propuestas. La primera es sencilla, nada novedosa: es una
solucidn obvia que se presenta ciclicamente de modo informal (ver Anexo 1 Entrevistas) por
las personas que mejor entienden el problema: El personal de maestranza. Se trata de
“vender” el problema junto con la solucidon. Que la solucidn resulte un ajuste silencioso e
inmediato, y que el contenido social del problema no sea parte ni de la argumentacién ni de la
propuesta. Esta vez, formalizada y apuntalada desde esta investigacion, resultaria suficiente
argumento para implementarla no “cargarse” de personal incapacitado para cumplir con sus
funciones, con la consecuente duplicacidon de cargos. Esta propuesta consiste en actuar sobre
el problema mismo, es “quirdrgica” y viable, pero no ha tenido respuesta afirmativa.

La segunda es un verdadero proyecto y actla sobre las causas. Para desarrollar un proyecto
hace falta una visidn, y para desarrollarla hay que creer en el cambio. La viabilidad de un
proyecto institucional no se reduce a una cuestidon técnica, se requiere una identificacion
colectiva con la propuesta. El obstdculo de cualquier propuesta es la interrupcion de la gestidn
horizontal, precisamente lo que hace posible el aprendizaje institucional. En este caso la idea
es aprender a aprender. El Unico argumento de persuasién de la primera se basa en la légica
técnica. Esta --que como toda propuesta implica una toma de posicidn ética-- se apoya en los
valores institucionales, que por institucionalizados y explicitados pueden ser valorados
(ademas) con un criterio técnico: Las politicas de inclusidn, democratizacién y desarrollo no
son solo palabras, son parte de la normativa. ¢{Cumplimos con las normas? Determinar los
elementos que hacen a una organizacién eficaz no es dificil (con los libros en la mano), pero
estas demostraciones no son suficientes (éison realmente demostrativas?). Aunque la
interpretacion de la ley y gestidon horizontal sean responsabilidades demasiado importantes
para confiarselas a cualquiera, la Direccidn del IPS debe ser autocritica y comprender que no se
puede ser humilde cuando se trata de investigar un problema institucional, realizar un andlisis
critico y realizar una propuesta concreta.
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ARBOL DE PROBLEMAS

*Baja productividad. *Bajo rendimiento.
*Personal prematuramente incapacitado. *Ausentismo.
*No-identificacién con la organizacion. *Actitudes evasivas de los espacios de trabajo.
*Desmotivacion. Stress Psicoldgico.

* Empleados con lesiones asociadas a cargas fisicas.

PROBLEMA En el Instituto Politécnico Superior “General San Martin", el personal no docente
afectado al drea de Mantenimiento Produccidén y Servicios Generales-Tramo Inicial sigue un
régimen de trabajo que alterna periodos de inactividad y trabajo intenso.

*No se coordina correctamente el trabajo. *Los problemas se naturalizan.
*Desequilibrio en la distribucion de tareas.

*La-direccidon-no-comunica-sus-necesidades *Se negocian derechos y responsabilidades.
en-forma-directa

*Actividades-de-caracter-solo-operativo.

*Deficiente-formacién-de-canales-de-comunicacién-no-organicos.
*Suciedad desmesurada, vandalismo.

*Percepciodn de la recoleccion * Percepciodn de la recoleccion
de residuos como una de residuos como una
actividad deshonrosa. actividad deshonrosa.

(por parte del personal NO PSG (por parte del personal PSG)

(y del alumnado)

+Desprestigio inherente de las tareas de limpieza  *Personal PSG carece de capacitacién y

autoridad formal.
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ANALISIS DE ALTERNATIVAS

*Menor ausentismo. * No hace falta reclutar mas personal parta estas
actividades. *Mejora del rendimiento.

*Lealtad a la organizacion.
* Mejor predisposicion para el trabajo. *Clima motivador.

*Disminucion del nimero de lesiones asociadas a cargas fisicas.

Situacion Objetivo: En el Instituto Politécnico Superior “General San Martin", el personal no
docente afectado al drea de Mantenimiento Produccién y Servicios Generales-Tramo Inicial es
valorado. Sigue un régimen de trabajo que considera sus necesidades y distribuye las cargas
fisicas, minimizando el estrés biomecanico.

*Se coordinan correctamente las tareas. *Se discuten los problemas.
*Tareas correctamente distribuidas.

*La direccidn acuerda-coordina en forma directa.
*Se respetan derechos. *Régimen de trabajo equilibrado.

*Canales de comunicacién no organicos desarrollados. *Se asumen responsabilidades.
*Suciedad-desorden previsibles.

*Percepciodn de la recoleccion *Percepcion de la recoleccion

de residuos como una actividad de residuos como una actividad
de apoyo que afiade valor. de apoyo que afiade valor

(por parte del personal NO PSG) (por parte del personal PSG)

(por parte del alumnado)

*Respeto igualitario por la persona.
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PROPUESTA DE MEJORA 1

Objetivo general de la propuesta de mejora: Atenuar los factores de riesgo psicosocial en el
personal MPSG-TI del Instituto Politécnico Superior.

Objetivos especificos:

1 - Adecuar el régimen de trabajo del personal afectado a tareas de limpieza., considerando la
perspectiva de la prevencién de riesgos psicosociales.

2 — Que el nuevo régimen responda a las necesidades operativas y sea viable.

Situacion Objetivo: En el Instituto Politécnico Superior “General San Martin", el personal no
docente afectado al drea de Mantenimiento Produccién y Servicios Generales-Tramo Inicial es
valorado. Sigue un régimen de trabajo que considera sus necesidades y distribuye las cargas
fisicas, minimizando el estrés biomecanico.

ANALISIS DE ALTERNATIVAS

Nivel puesto de trabajo: En este nivel se manifiesta el problema, por eso la investigacidon se
concentré aqui, pero una solucién surgida a este nivel solo seria posible si es discutida y
consensuada, circunstancia que no se produce. La No-identificacion con la organizacidon es una
consecuencia del problema, que retroalimenta —mediante la transaccion de iniciativa y
participacién por menor dedicacién y responsabilidad—Ila percepcion de la recoleccion de
residuos como una actividad deshonrosa por parte del personal PSG. Una iniciativa a este nivel
surgiria solo como propuesta (como este trabajo) -no como decision- potencialmente en forma
de conflicto a partir de una situacién emergente.

Nivel Organizacién: Es donde se encuentra la capacidad decisoria, por lo tanto, también la
responsabilidad. Debemos considerar que los factores de riesgo psicosocial como desprestigio
social, cargas fisicas, etc. son inherentes a las funciones del personal afectado. Estos factores
solo pueden atenuarse. La percepcion de la recolecciéon de residuos como una actividad
deshonrosa --en los términos de Neffa-- por parte del personal NO PSG, en particular los
directivos, mas precisamente la escasa atencidn que se presta a estos procesos por su caracter
auxiliar, explica que no haya percepcion de la situacidon o sea negada.

Nivel Procesos: En este nivel se encuentra la causa directa del problema. Nunca hay pruebas
demostrativas de que el régimen de trabajo causa las lesiones, este trabajo se propuso
presentarla como la hipdtesis mas acertada. Aceptar la hipdtesis y modificar el régimen, es el
experimento que la demostraria, con resultados. Queda constituido asi el Unico indicador de
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éxito de la propuesta de mejora: una reduccion significativa de lesiones en un periodo de
tiempo a establecer.

La resistencia al cambio (sin mencionar el reconocimiento del problema) puede eludirse con
una disposicién impersonal, similar a las que hoy guarecen al problema. En este sentido existe
—en este caso particular-- un modo de mejorar la articulacién reduciendo al mismo tiempo la
comunicaciéon horizontal (que es causa de conflicto cuando las diferencias no pueden
reconciliarse).

PROPUESTA: Cambiar el horario de trabajo de las personas afectadas a los puestos que
realizan tareas rutinarias de limpieza en el 12 y 22 pisos en el turno mafiana, comenzando a
las 4AM (dos horas antes), disponiéndose de 3:30 hs para completar la rutina que hoy se
realiza en 1:30hs. Estas personas se retirarian 2hs antes (normalmente horas muertas).

El convenio colectivo de trabajo en su articulo 742 contempla la posibilidad de realizar tareas
en horarios nocturnos o dias inhabiles. Puede ofertarse como compensacion, por lo inhabitual
del nuevo horario, una reduccion horaria de 3hs, como lo prevé el articulo 752 del CC. A los
efectos de formalizar el nuevo régimen debe intervenir la Comisién Negociadora de Nivel
General (art 752 CC). Una vez aprobado puede ser implementado en modo inmediato.
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PROPUESTA DE MEJORA 2

OBJETIVO DE LA PROPUESTA DE MEJORA (que): Atenuar los factores de riesgo psicosocial en
el personal MPSG-TI del Instituto Politécnico Superior.

SITUACION OBIJETIVO (para que)

La implementacidon de técnicas que aporten a la gestidon horizontal crearda en el Instituto
Politécnico Superior “General San Martin” un clima de trabajo asimilado a las politicas de
inclusion, democratizacién y desarrollo de la Universidad Nacional de Rosario.

PROPUESTA (que voy a hacer)

Crear dentro del IPS un espacio nuevo, administrado por un coordinador respaldado por la
Direccién del instituto (esta persona puede reclutarse dentro del dmbito de la UNR), donde se
convoque al personal docente y no-docente, para la realizacién de actividades nuevas que
estimulen la comunicaciéon, favoreciendo la formacién de roles diferentes a los pautados y
reforzados por la accién organizacional rutinaria.

Al tratarse de actividades desalentadas por la cultura organizacional. (no se considera un deber
lo que exceda la comunicacion vertical),se recomienda dotar de caracter obligatorio a estas
reuniones, como Unica garantia de que no fracasen por la inasistencia del personal.

FUNDAMENTACION (por que)

La salud de los trabajadores, la gestidon de lo emergente, la necesidad de contar con personal
adaptable a los cambios contextuales (sociales, econdmicos, culturales), exige la adaptabilidad
a nuevos roles a partir de un aprendizaje compatible con los valores publicos: solidaridad, bien
comun, transparencia. La Carta Iberoamericana de Calidad en la Funcién Publica en su art. 32y
33 exhorta al compromiso de las autoridades para establecer practicas que resulten en la
promocién de un clima de colaboracién y participacion del personal, como condicién necesaria
para la mejora permanente del servicio.

La mayor permeabilidad de los cercos internos es la clave para que los roles formales no
definan por completo las relaciones informales. La Unica utilidad de la restriccidén del contacto
informal es esconder déficits personales. ESTA PROPUESTA, EN OPOSICION AL CRITERIO QUE
CONSIDERA LOS INTERCAMBIOS INFORMALES COMO EROSIVOS DE LA AUTORIDAD, SE BASA
EN LA NOCION DE QUE LA EXPOSICION EN LOS ARRIESGADOS CONTEXTOS INFORMALES (los
escenarios blandos, donde no es posible esconderse detras de una investidura) ES EL MEJOR
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ESTIMULO AL CRECIMIENTO PERSONAL, QUE REDUNDA EN BENEFICIOS PARA LA
ORGANIZACION. El desarrollo del potencial personal es la base del desarrollo social e
institucional.

ACTIVIDADES (como lo voy a hacer)

La gestion horizontal es la gestion de lo humano, de todo lo que escapa a lo formal (y
formalizable). Esto es posible mediante la aplicacidn de técnicas que faciliten el contacto con el
otro, y pongan de manifiesto lo ilusorio de los roles asumidos en un contexto en el que las
necesidades operativas rutinarias no son importantes. Un escenario blando es un marco de
humanidad en permanente formacién, un espacio de libertad donde las personas se ven
despojadas del marco habitual (duro) de accidn, y de los recursos y atributos acostumbrados,
aqui el prestigio personal no depende de resultados. No hay nada que perder excepto los
prejuicios. Las técnicas a aplicar son las que viabilicen la creacién de roles en este contexto de
libertad. Un espacio lidico imposibilita el uso de recursos apropiados a partir de los
privilegios propios de roles formales y estables, y facilita el desarrollo de nuevos vinculos. La
democratizacién e imposibilidad de valerse de investiduras artificiales y recursos habituales,
obliga a recurrir a recursos propios y nuevos para participar, y escuchar a personas que
habitualmente solo valoramos a partir de su cargo.

Responsable: a determinar.
Cronograma de actividades: a implementar.

Estado de avance: a implementar.

RECURSOS (con que)
Financieros: a determinar (costo de los honorarios del coordinador)
Fisicos: un aula libre en el Instituto politécnico.

Humanos: a determinar.
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ANEXO 1 Entrevistas
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(Entrevistador)--Ayer estaba viendo por television (29/7/ 15 CANAL 5 ROSARIO) que vino la
Superintendencia de Riesgo de Trabajo. . .

(Intendente)--Si. Hoy venian también.

(ent)--¢Cual es el problema?

(Int)--No sabemos.

(ent)--Dijeron que venian a evaluar el estado del Politécnico, a ver si era seguro. . .
(Int)--. . .No. Eso la verdad que no. ..

(ent)--Ta bien.

(Int)--Porque parece que hubo varias denuncias. . .

(ent)--Justamente el trabajo que estoy haciendo es sobre accidentes de trabajo y
enfermedades laborales en el personal afectado a tareas de limpieza. . .

(Int)--. . . Los accidentes son. . . como propiamente dice la palabra, son accidentes que uno no
tiene previstos. Te puede pasar en cualquier momento.

(ent)—T4 bien, pero siempre hay un dispositivo de seguridad. Pasivo y activo.

(Int)--Pero depende de que te pase. Vos podes tener todo lo que ellos te dan y lo podes sufrir
igual el accidente, depende de que accidente sea. Vos fijate el ultimo accidente que hubo acd
dicen que fue por no tener calzado de seguridad. . . pero vos en un piso jabonoso resbalas
igual. . .

--Con lo de S (Empleado que se fracturé ambos tobillos durante sus tareas. Resbalo —en suelo
seco- en una de las escaleras entre el primero y segundo piso) ¢éQué te dijeron? ¢La Unica
observacién que hicieron fue el calzado?

(Int)--No. Aca no se dijo nada. Directamente vinieron a ver el lugar del accidente.
--Ellos no dijeron nada. Vinieron, evaluaron, y no te dijeron nada. . .
(Int)--No vinieron a ver nomas. . . Donde habia sido el accidente. . .

--Yo escuché que habia toda una historia con el calzado. Hasta que se pueden negar a pagar
porque no usaba calzado de seguridad (Testimonio del propio afectado)

(Int)--No.
--éNo?

(Int)-- Si vos te caés como cayo él, el calzado no te sirve.

47



--Estamos discutiendo dos cosas distintas, lo que yo escuche es que se agarraron del calzado
para no hacerse cargo.

(Int)--Si, no sé. Yo te digo que no hay manera de prevenir una caida. Aunque me caiga con esto
(Sefiala su calzado. Tiene puntera de acero, para prevenir lesiones causadas por la caida de
objetos pesados y suela aislante de altos voltajes. No protege el tobillo) me puedo romper una
pata.

--Ponele. Pero se pueden proteger los tobillos con calzado de media cafia. O eso dicen. Lo que
yo quiero saber es si te hicieron alguna observacion.

(Int)--A parte ¢que saben lo que llevaba puesto?

--Vienen a ver y se fijan en el calzado que usan los demas.

(Int)--Si, pero éque saben de lo que llevaba puesto en ese momento?
--Probablemente lo entrevistaron y le preguntaron.

(Int)--Ah, bueno, si dijo eso, es otra cosa.

--No sé lo que dijo. Son posibilidades. Te digo lo que si sé. Nadie usa calzado media cafia. Es lo
que pudo prevenir una lesién como esa. Cuando yo denuncié que estaba mal del hombro —casi
dos afios antes- paso lo mismo, vinieron y observaron que nadie usaba calzado de seguridad.
Te lo dijeron. Fue la Unica observacion que hicieron. Lo sé porque vos me lo contaste en su
momento. Ellos nunca hablaron conmigo, no me recibieron, nunca tuve una junta médica,
deduzco que los vieron laburando a ustedes.

(Int)--No. No dijo. No.
(Mayordomo del tuno mafiana)—No dijeron nada.

(Int)-- En su momento vinieron y preguntaron la funcidon que vos hacias, donde hacias y los
elementos que vos usabas. Le mostré lo que hay ahi: balde, trapo de piso, escoba y escobillon.

--Ahora me decis que nunca te dijeron nada. Para ellos estd todo bien.

(Int)--No dijeron nada. Vino el mismo tipo que cayé la otra la otra vez con lo que le pasé a Sy
no dijo nada.

--Ok. . . ¢Existe algun tipo de plan, o pautas sobre cdmo administrar el trabajo para prevenir
accidentes o lesiones? ¢La ART les sugiere algo?

(Int)--Y no. Eso esta en cada uno. Hay que tener cuidado, usar los guantes que nos dieron. . .
--Ta bien. Allo que voy es si. . .

(Int)--Usar el calzado que nos dieron el afio pasado. (Se dirige al Mayordomo) ¢Cuando nos
dieron estos?

(May TM)—2014.
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--Ta bien, pero a lo que voy es si existe un programa. ¢Vino la ART en algin momento vy les
dijo: hagan asi.

(Int)--No eso depende del empleador. El empleador te tiene que proveer todo. Por ejemplo yo
laburaba en la fabrica y siempre te decian que te pongas las gafas para usar la piedra. . .

--Ta bien, lo que pasa es que los estandares de seguridad, en cada ambito de trabajo, los tiene
que determinar la ART. Si hay que tomar medidas. Si hay que seguir un régimen especial. Por
ley es asi. Si el empleador se quiere adelantar y resolver antes —si sabe como- lo hace y
después viene la ART, los supervisa y les da el visto bueno. La cosa es que los que van a
responder son ellos. Vos estas a cargo, pero ellos te dicen como y responden en la medida que
vos te ajustes a los estandares minimos que te imponen ellos. El laburo lo administran ustedes.
Esta el empleado raso, y por encima, en el medio y hasta arriba de todo estan ustedes dos. No
hay nadie mas que supervise que todo se haga en tiempo y forma. Si ustedes no saben nada yo
tengo que entender que no hay plan. ¢éEs asi?

--(May TM) La ART no sirve para nada. ¢Vos no fuiste a esa reunién que hicieron una vez?

--Estuvimos media hora para que nos expliquen como agacharnos a levantar una birome sin
jodernos la espalda.

(Int)--Para esta esto. . . La comisidn de Riesgo de trabajo. Ellos fueron los que nos dieron estos
zapatos que estan homologados por la ART (los mencionados anteriormente)

--Ta bien. Pasa que nosotros no trabajamos ni con materiales eléctricos ni con objetos
pesados.

(May TM)--A veces si.

--Ta bien. El tema no es lo que sobra, sino lo que falta. No protege el tobillo. Pero bueno,
entonces hubo algin cambio con el tema del calzado. ¢ Cuando fue?

(Int)--En afio pasado. Aca lo que pasa es que no se hace nada hasta que pasan estas cosas. S
parece que los tenia y después se los cambid. No sé como hizo.

--lgual no protegian el tobillo. Escuchame, yo me entero de las cosas. Las voy a poner aunque
no me digas vos. No pasa nada con esto, es todo propiedad intelectual del Poli. No se puede
publicar. Me podrian iniciar acciones legales. La gente que va a leer esto son un par de
profesores que les interesa la forma no el contenido ¢Ta?

(Int)--El control lo tiene que hacer, yo calculo, si hay una comision de riesgo. .. que salgan a
caminar y miren al personal. Nosotros ta dimos el calzado, si ya no lo tenés comprate otro. No
sé. Esas cosas.

--é¢ Esa comisién cuando se formd?
--Bien exacto no sé. .. Un afioy. .. Ponele dos afios.

(May TM)--Ta la hija de la Bolati ahi.
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(Int)--Ella fue la que rechazo -a mediados del afio pasado- el calzado. Yo tuve que ir a la sede y
pedir los calzados de seguridad que pidieron ellos.

--Entonces esta comisién si hizo una observacién sobre el calzado. ¢Fue la Unica que hizo?
(Int)--Si porque el resto de la ropa a ellos no les interesa.

--éLa comisién o la ART?

(Int)--La ART. Como te vistas a ellos no les interesa.

--Ta bien. Eh. . . Ustedes parece que ustedes identifican la seguridad con los elementos. Es
todo calzado, matafuego, todo muy concreto. Toma, te lo compré, me desentiendo.

(Int)--Eso esta en cada uno. Si vos no te cuidas. . .

--Sobre el régimen de trabajo, que incluye como usan esos elementos ¢No dicen nada?
--cualquiera de los dos, la comisién o la ART-- ¢ Asi estd todo bien?

(Int)--Si. A mi no me dijeron nada.

--¢Cudnta gente tenés afectada a tareas de limpieza?

(Int)--Y, en este momento, como 30.

--i30!

(Int)--Y si, tranquilamente. Con todos los que vinieron nuevos ahora.

--Pero de limpieza Unicamente.

(Int)--30.

--¢Y cOmo estdn distribuidos? ¢ Cuantos en cada turno?

(Int)--(Consulta con el Mayordomo) Ponele a la mafiana 12, a la tarde 12, y los de la noche.
--¢ Cudntos son?

(Int)--(Mas calculos) 4.

--Ta bien. Lo que pasa. . . Yo a limpieza no estoy ya no estoy afectado.
(Int)--Pero yo te tengo que poner porque estas afectado a Servicios Generales.

--Si, eso olvidate. No estamos hablando del personal que tenés a tu cargo. Yo apunto solo a los
que hacen limpieza. Por ejemplo L (tareas pasivas) évos la contaste?

(Int)--Si, porque esta a mi cargo.
--Claro pero olvidate. . .

(Int)--Ella si tiene que hacer algun tramite figura asi.

50



--Ta bien, pero olvidate de las formalidades. Solo limpieza. Por ejemplo a la noche, yo no hago
tareas de limpieza éVos lo contaste a R?

(Int)--Si.
--R labura manejando material de laboratorio.
(Int)--Si pero el figura Servicios Generales, si pasa algo me van a venir a preguntar a mi.

--Yo no te hablo de la posibilidad de que le pase algo. Te pregunto por tareas de limpieza. Te
digo lo que yo observo: a la noche no se hace limpieza.

(Int)--Si, quedan E y N.

-- E es supervisor. Yo hablé con N él y me dice que no tiene ninguna zona asignada. Pasa un
trapo si cae un café. De la noche nadie esta afectado a tareas rutinarias de limpieza.

(Int)--Si, bueno que se yo, dos. Yo los tengo que poner porque estan afectados.

--Ta bien. Ahora, ya no te pregunto mas quienes estan afectados, sino quienes lo hacen
efectivamente. é A la mafiana quienes hacen tareas de limpieza?

--(Int y May al unisono) iTodos!

--Pero pensa en la gente en tareas pasivas.
(Int)--Y...tresson L, G, y A. ¢Vos como los vas a poner?
--No voy a poner nombres. Te pongo un nimero.

(Int)--Mmm Bueno. (Hacemos un relevamiento completo y detallado. Son: turno mafiana 12
incluidos 4 — faltaba C- de los 5 con tareas pasivas, uno -S- con licencia medica prolongada.
Todos lesionados en el turno mafana, dos supervisores, solo 5 hacen tareas de limpieza.
Turno tarde 8 incluidos un supervisor y otra persona con tareas pasivas que declara que sus
problemas médicos no se relacionan con el trabajo. Turno noche: como se describe mas
arriba.)

--De los que estan con tareas pasivas i Cuantos se lesionaron en el trabajo?

(Int)--No. Eso no lo podes saber nunca. Igual ellos tienen una carpeta médica, les reconocen
todo, asi que se habran lastimado aca.

-- Por ejemplo A. Hacia el mismo trabajo que yo. Misma zona. Mismo horario. Siempre le la
escucho decir que se lastimd aca. La reemplazo yo y me lesiono 3 veces, 3 licencias, codo
derecho. Izquierdo y hombro derecho. Salgo. . . Me reemplaza la piba nueva. .. Ya veremos. ..

(Int)--Si bueno. . . una con la cervical, el otro la columna, yo no sé. . . Te digo aca se les
reconocio todo, licencias.
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--Eso es otra cosa. Siempre les van a reconocer todo con independencia de donde se
lesionaron y como. También enfermedades inculpables. A lo que voy es: éNinguno denuncié
nada. .. de los 4. . ? Que vos sepas.

(Int)--No. Son enfermedades comunes que surgen por x motivo del trabajo. No fueron
accidentes. Ademas no se si no vinieron asi.

--Lo sabes por el testimonio, coincidente con la lesién. Por ejemplo L.

(Int)--(Habla de las lesiones de L y C, No tiene informacién a cerca de donde y como)
--Ta bien. Eso lo voy a hablar con ellos.

(Int)--Te digo, a ellos se les reconoce todo. Licencias. . .

--Ta bien, eso estd bien. Ahora yo me pregunto que sabes vos de la gente. A mi me dicen que
se jodieron acd, A por ejemplo, ella me dice que si. Vos lo que sabes es que un dia te cayeron
con un papel “mira, esto no lo hago mas”

(Int)-- Ellos tienen una carpeta médica donde dice las cosas que pueden hacer y lo que no
pueden hacer. A No puede caminar mas de 30 mts, no puede agacharse ni a levantar un
papelito. Pero yo no se donde se lastimd. No es como lo se S. El sabemos que se accidentd aca,
pero lo demds ¢ Cémo lo podes saber?

--Ta bien, pero lo de ella seria una enfermedad laboral.
(Int)--Si pero como lo podes saber. Capaz que se lo hizo en la casa. ¢COmo podes saber?

--Por la lesion y el testimonio. Yo no te pido pruebas. Me pregunto si tomaste nota. Por
empezar: iLe creés?

(Int)--No podes saber. Ahora te sacan radiografias en el momento en que entras a laburar para
evitar juicios. Por ahi si vos reclamas ellos te dicen, Bueno cuando te tomamos ya estabas asi,
pero con A yo no se como hicieron.

--Ta bien. T4 bien. Deja.
(Int)--No se.
--Listo. Te digo: yo si me lesioné en el trabajo.

(Int)--Si pero todavia no estas en tareas pasivas, quiero decir es temporal. Todavia no es
definitivo.

--En fin. Tengo una nota del médico que dice que no corresponderia que yo siga haciendo el
mismo trabajo. No estoy apto.

(Int)-- Bueno vamos a ver en seis meses, pero esto no es lo mismo. Son tareas pasivas
permanentes.

--Ta bien.
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(Int)--Dentro de seis meses vemos que podes hacer vos. Tareas pasivas o tareas diferenciadas.
--Ta bien. ¢{Esta comisidn no hizo alguna propuesta para capacitar al personal?

(Int)-- Y vino la ART cuando vos te lastimaste y nos dio una charla, sobre como levantar peso y
eso...

--Lo que yo tengo esta asociado a movimientos rotativos repetitivos. Trapo y escoba. No al
peso. Son una suma de micro-traumas. Claro que ese es el diagnéstico del Area Salud y Trabajo
en El Centenario y de mi médico. Ellos no sabrian porque me negaron una junta médica.

(Int)--Bueno hicieron esa charla. Salvo que hayan hecho algo mas.

(May TM)--Nosotros estdbamos en bolas cuando cayd la ART, boludo. En seguida cayd la ART a
hinchar las pelotas. Nosotros no sabiamos nada.

(Int)--Inclusive fueron alla, a hablar con Mella (Coordinador General).

--Te explico. . . Yo sentia dolor. Me hice estudios, y con eso me fui al Centenario. Ya estuve
achacado de ese hombro y en su momento me dijeron (En el Area Salud y Trabajo): Si volvés
con el mismo problema, trae estudios y diagnostico. No podia faltar y empezar de nuevo.
Mientras conseguia turnos se fue agravando. Voy al médico pensando que era mas de lo
mismo —tendinitis- y habia calcificaciones. Me avivan en El Centenario, la doctora me dice:
“esta es una lesion tipica del trabajo que me describis” es ella la me manda a la ART. Que
incluso voy y no me dan pelota. No me calenté, lo tomé como una formalidad, me dijeron que
vaya: y fui. Después cuando me doy cuenta de que no tenia guita para el tratamiento, porque
la obra social no se hace cargo de las ondas de choque, ahi ya me empecé a preocupar. Igual lo
que yo denuncié fue una enfermedad laboral, no un accidente, es algo que le toma su tiempo
instalarse. ¢ Me entendés? Para denunciar una enfermedad laboral hace falta un diagndstico,
tengo que estar apoyado por un diagndstico, no puedo —puedo pero no tiene valor para nadie-
sacar mis propias concluciones. Por eso no hubo una denuncia inmediata.

(Int)--Eso no estuvo hecho en tiempo y forma. Primero te vas a personal y después a la ART.

--Primero: Si se hizo en tiempo y forma. La doctora del Centenario notifica al Poli, por escrito.
Ella me dijo que me desentienda.

(Int)--Vos hiciste todo en forma particular y después fuiste a la ART. Ta mal. Tuviste que ir
primero. Asi es como se manejan ellos.

--No. Yo sigo el orden que me haga falta seguir. La ley dice que tengo afos para reclamar. Yo te
explico por qué ustedes no se enteraron: todas las facultades mandan cadetes con frecuencia
a buscar los partes médicos menos el Poli. Me lo dijeron en el Centenario. A veces han tardado
meses en llegar. Ustedes se enteraron a lo ultimo porque se manejan como el orto. No importa
lo que pasd, la ART estd obligada a actuar. Me rechazan porque si. Primero porque
—supuestamente- no fui a una junta médica a la que no me citaron nunca. Es la SRT me dicen
gue no es motivo. Después argumentan enfermedad inculpable. El abogado me dice que son
asi, a PREVENCION no le llegas por la via administrativa. Haceme juicio porque no te voy a dar
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bola. Los tipos te quieren ablandar hasta el final. Son asi, a S parece que también lo quieren
cagar. Todavia tengo que averiguar bien como es eso.

(MayTM)--Bueno pero igual vos nos tuviste que avisar a nosotros. Porque los tipos nos salieron
de la nada.

--En ese momento yo no sabia cdmo es el tema. Hice lo que pude. Que sabia que iban a venir
acd y todo eso.

(Int)— (se dirige al May TM) ¢Y por que hicieron tanta historia cuando vinieron aca? ¢Vos te
acordas?

(May TM)--Es como dice él, es todo un teatro que te hacen para no pagar.

--Te hago la ultima: ¢Vos haces o sabes de alguln tipo de evaluacién?

(Int)--Nunca me pidieron que evalue a nadie. . .

--Ahja. . . vos decis que no esta entre tus funciones evaluar a nadie. . .

(Int)--Si en el decreto 366 dice que si. Hay un monton de cosas que hay que evaluar.
--14 cosas distintas se evaluan. El superior directo participa siempre de una evaluacion.
(Int)--Si, si yo lo tengo, pero a mi nadie me pidié nada.

--No sabes de ninguna evaluacién.

(Int)—No. Tendrian que evaluar. Sobre todo si le van a dar una categoria a alguien, eso tiene
gue salir de una evaluacion. Sl es trabajador, colabora, no hace problemas, todas esas cosas.
Acd viste como es. . .

--Algun criterio siguen para promocionar a alguien. ¢Cual serad?

(Int)--Por ejemplo si hay dos perdonas que entraron el mismo dia y estdn empatadas en todo,
ponele que vienen colaboran y todo y no desempatan, entre un soltero y un casado se lo dan
al casado, si los dos son casados al que tiene mas hijos, y asi, y si empatan en todo sorteo. Igual
ahora lo manejan de otra forma. Pero no sé, porque no me quiero meter en esas cosas. Por
eso te digo que hay ciertas cosas que mejor no. . . ¢Viste? Yo te digo porque no se como te
conviene poner en éste estudio.

--No pasa nada. . . Digo yo que no pasa nada. Deja el tema del criterio que siguen para evaluar,
aunque evidentemente algo se evalda. ¢Quién evalua?

--Ah, no. ..
--Eso nos llueve. Este viene para acd, este va para alla. . .

(Int)--. . .Por ahi, si hay que hacerlo como marca la ley. . . Pero yo creo que no se hace en
ninguna parte (mira al mayordomo).

(May TM)—Naaaaaa
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--Ha visto.

--Ok. El otro dia me sorprendié como resolvié la directora mi horario. Es sencillo: que hace
falta, cuando podes venir.

(Int)--Arbitrario.

--Yo no diria arbitrario. Por lo menos lo discutieron conmigo. Quiero decir: No hay muchas
vueltas. Que voy a hacer de aqui en adelante, podemos estar hablando de afios, se decidié en
treinta segundos. Cuando lees el decreto, resulta que hay una carga horaria minima, después
se negocia todo. Los horarios dependen de “las necesidades del servicio”. Te digo que es
novedad porque siempre escuche que la gente tiene que venir a laburar en los horarios del
politécnico.

(Int)--Seguro. De 6AM a 23:45
--Eso épor qué tiene que ser asi necesariamente?
(Int)-- A veces hay que quedarse hasta tarde poque puede quedar gente.

--Ta bien. Siempre tiene que haber gente. Pero por que no se puede laburar, por ejemplo a las
2 de la matina?

(Int)--Alguna vez se hablo, pero por el tema del seguro se dio marcha atras. Pero se puede
implementar.

--El politécnico podria estar mas limpio trabajando de madrugada, entonces por qué no. . .
(Int)--La gente no va a querer venir.

--Hacer venir a la gente. Esa es la parte dificil. ¢Y el seguro? iQué problema hay? Se hace otro
tipo de seguro.

(May TM)-- En una yo queria entrar 5 AM y Mella (Coordinador General) me dijo que no se
podia por el seguro. No sé ni que excusa puso. Es mentira, después me avivaron ¢ Qué seguro si
a la madrugada hay gente. Esta la guardia. Te boludean.

--¢Y tienen seguro ellos?

(May TM)--Claro, como no van a tener.

--é¢De quién fue la idea en su momento, de laburar de madrugada?
(Int)-- No. Yo te hablo de hace un montdn de afios atras. No se.
--Pero en esa época se podia. ¢ Qué cambid?

(May TM))-- Yo entraba a las 5 antes.

--¢Cudndo?

(May TM))-- Antes de Mella.
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(Int)--Nosotros dos nomas veniamos a esa hora.

--éy que pasod?

(Int)--Y en 2006 vino el tema de la ART y pusieron el horario de 6 en adelante.
(May TM))—Y como estas vos de eso.

--Duele. Ya no tomo medicacidon pero me advirtieron que va a seguir doliendo posiblemente
para siempre. La cirugia salié bien. Los arpones quedaron bien, la articulacidn esta estabilizada.
Pero hay un aspecto clinico que es impredecible.

(Int)--.. .Y estos dias de humedad. . .

--Son los peores.
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Entrevista 2

-- (Entrevistador) Algo que me quedd pendiente es que hablemos un poco de cémo se organiza
el trabajo. ..

-- (Intendente). . .

--(Entrevistador) Por ejemplo: Yo noto que vos dividis en zonas y pones una persona a cargo
de mantener esa zona.

--(Intendente) Si. Cada uno es responsable de lo que pasa en su zona.
--(Entrevistador) Aja. ¢Es para deslindar responsabilidades?

--(Intendente) Si. Si no, no se hace responsable nadie. Asi. . . Bueno, esta es tu zona, si hay
algun problema es culpa tuya. Después si te va faltando gente si, les pido que se ocupen de
varios lugares a la vez.

-- (Entrevistador) Que colaboren.
--(Intendente) Claro. Sobre todo lo esencial que son los bafios y. .. Enfin. ..
--(Entrevistador) Vos decis “cuando falta gente” ¢hay mucho ausentismo?

--(Intendente) Y. . . El que tiene que faltar falta, hay muchos articulos para faltar (Motivos que
el Convenio Colectivo de Trabajo considera como validos. Estdn explicitados en forma de
articulos) y la gente los usa. Después los podran justificar. . .

--(Entrevistador) No. Seguro, hay que justificar las faltas, pero. .. a ver. . . Si haces uso de todos
los articulos yo creo que no venis a laburar nunca, pero la gente viene ¢si? Es lo mismo para
todos los no docentes. iFaltan los de Servicios Generales en mayor medida que los
administrativos?

--(Intendente) mmm. . . Mird los que faltan son siempre los mismos. . . vos sabes. . . Ponele
gue son 90 no-docentes y por ahi son. . . 10 los que son de faltar, hay gente que se toma
setenta y pico de dias al afio. Son las mafnas que tienen. Igual aca el mayor problema han sido
los accidentes, que te dejan sin gente por mucho tiempo. ..

--(Entrevistador) Estaba pensando que a la tarde si tienen otro sistema. Yo los veo que van de
aqui para alla. Todos andan por todos los pisos, colaboran mas.

(Hay mucho ruido y la entrevista se dificulta. Se invita a participar a la persona que
interrumpe)

--(Entrevistador) ...Y en la época de S. como era ieh?
-- (S) Eh!

--(Entrevistador) Cuando hacias este laburo. ..
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--(S) Te hacian desatres. Como ahora que a A. le queman las cosas de limpieza dia por medio,
antes tembien. jSabes lo que era? jEl aula de dibujo! ¢Sabes lo que eran los pisos? Habia
agujeros en los pisos.

--(Entrevistador) Todabia hay. ..

--(S) Lo arreglaban y lo volvian a romper. jHabia una mugre! Cortaban las laminas, se te metia
todo en la rendija de la madera.

--(Entrevistador) Me ha pasado. Si por lo menos lo hicieran un bollo antes de tirarlo. . .

--(S) La primera vez que entre en La 1-14 (El aula 14 del primer piso. Recientemente
acondicionada), pensé iUh aca amontonan la basura! jLa de cagadas de paloma que habia ahi
adentro! ¢Este es el basurero? —pregunto- jNo! Si aca estaban dando clases hasta hace media
hora!

(Risas Generalizadas)
-(Entrevistador) -¢éEn que afios hiciste ese laburo?

--(S). . .Y de 1995 a 2007 (En la actualidad es jefe de Publicaciones). . .Y siempre con el mismo
sueldo. ..

--(Entrevistador) Y si. Era la época. . .

--(S) A parte éramos menos. Nos tenian de un lado para el otro, estaba X (un ex vicedirector)
iUn forro! A los gritos éTe acordas? (al Intendente) ¢Viste que educado que era? Che ¢esto
gueda?

--(Entrevistador) Y si, boludo. Queda todo. Después esto lo voy a tener que transcribir, asi que
no hablen de futbol que no me sirve y lo voy a tener que poner igual. Todo esto queda porque
es importante, porque ahora siguen siendo asi. ¢Eh?

--(Intendente) Si. Son jodidos.
--(Entrevistador) Sobre el sistema de trabajo que tienen a la tarde. . .

--(Intendente) Ellos tienen su estilo, pero a la mafiana no se puede. A la es mas tranquilo. A la
mafiana se complica: es cuando hay mas pibes vienen, estan todas las autoridades. . . A la
tarde hay que repasar lo que se hizo a la mafiana.

--(Entrevistador) Y ¢ por qué es practicamente el mismo nimero de personas?
--(Intendente) Y porque tiene que ser asi.
--(Entrevistador) Pero ¢ Quién dice?

--(Intendente) Y es asi. Viene de arriba, viene la resolucion y te dicen esta esta persona trabaja
aca, trabaja alla.
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-(Entrevistador) -No es asi. Las resoluciones no especifican nada de donde va a ir a laburar la
gente. Si vos me decis: hay una normativa que dice que tantos a la mafiana, tantos a la tarde. .
. Pero no, y el nUmero de personas a la tarde y a la noche es practicamente el mismo. . .

--(Intendente) Si bueno, es la misma discusién de siempre. Desde antes que vinieras.

--(Entrevistador)¢éTan dificil es coordinar? Sobre todo con los docentes éPor qué es tan dificil ir
a limpiar una oficina? ¢Por qué —por ejemplo- te niegan la llave?

-- (Intendente)Si ese es un tema.

--(Entrevistador) ¢El intendente y el Mayordomo no se supone que tienen que tener acceso a
todo?

-- (Intendente) Bueno, llave de las oficinas de abajo tenemos.
--(Entrevistador) Las oficinas de los no-docentes.
--(Intendente) Bueno y de la Direccion.

--(Entrevistador) Si podemos entrar a la Direccién y a Financiera ¢Por qué no podemos entrar
al bafio de preceptores del primer piso?

--(Intendente)Y. . . son asi.

--(Entrevistador) Digo: no hay nada en el bafio. Ponele que no tenemos acceso a ciertos
lugares por seguridad ¢qué problema hay con el baio?

--(S)iTienen miedo de que les robes el papel higiénico!
(Risas)
--(Entrevistador)¢Por qué te parece que son asi?

--(Intendente)Después hay muchos lugares donde no podemos entrar y antes si se podia,
como Secretaria Estudiantil, antes se podia y ahora no.

-- (Entrevistador)éPor qué te cambian la bocha asi? ¢Quién te cambia la bocha?

--(Intendente) No sé. Vos de pronto tenés lugares que a la mafiana no hay nadie y se podria
trabajar, pero estamos a acostumbrados a ir a la tarde, cuando hay gente —y después hacen
problema- pero también tenés Optica, que no hay problemay lo hace E. a la noche.

--(Entrevistador) Bueno, ahi tenés, 6ptica: hay equipos caros, historias clinicas, y no pasa nada.
Te complican por capricho. ¢Como lo ves?

--(Intendente) Son asi, sobre todo los jefes de departamento y algun vicedirector. Habia
lugares que siempre estaban cerrados y un dia pierden la llave y dejan abierto para siempre.

--(Entrevistador) Sala de profesores.

--(Intendente) Por ejemplo. O preceptores del primer piso.
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--(Entrevistador) Bueno. Pero ¢quién tiene autoridad para imponerte cosas? Vos decis: son asi.
Ta bien, pero los dejamos.

-- (Intendente)Bueno ellos tienen la llave. . .

--(Entrevistador) Y después pasan una nota por una tela de arafia. . .
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Entrevista 3

Los entrevistados son:

C. (vardn, 27 aios de antigliedad)
Cl. (mujer, 15 afios de antigliedad)
M. (mujer, 15 afios de antigliedad)
L. (mujer, 20 Afios de antigliedad)

Fueron reunidos para esta entrevista. Se les explicé las razones de la misma. No consintieron
ser grabados. En todo momento se mostraron reacios a entrar en detalles. C, M y L realizan
tareas pasivas. Realizaban tareas de limpieza. Fueros desafectados por lesiones de columna,
mufieca derecha y una eventracién abdominal respectivamente. C y M estan seguros del
origen ocupacional de sus lesiones. L refiere que seguin su médico es un factor. Ninguno
denuncié su situacion a la ART. Todos prefieren sus ocupaciones actuales.

Segun M. sus lesiones estan directamente asociadas a movimientos rotatorios tipicos de barrer
y estrujar trapos de piso. Se queja de haber sido “discriminada”: “querian que me quede
mirando el techo en la cocina” (antigua recepcién, junto a la entrada sobre calle Pellegrini)
“querian esconderme porque segun la Directora soy impresentable”. Relata que “armé
quilombo con el gremio” y le permitieron quedarse en la recepciéon actual, como colaboradora
de las telefonistas.

C. testimonia que “nunca se me ocurrid avisar a la ART, ahora es tarde, pero no me complico:
al primer dolorcito no vengo (a trabajar)” La lesién en la espalda se atribuyen al acarreo de
baldes de agua (los problemas edilicios fueron una queja permanente durante entrevista.
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ANEXO 2: Planos
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