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Denominacién

Sistema organizacional y condiciones laborales. La resiliencia como medio para la resolucién de
conflictos de los trabajadores Nodocentes, Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social.
Universidad Nacional de Mar del Plata. Aio 2019.

INTRODUCCION

Las organizaciones tienden a adaptarse a los cambios que se van dando en la sociedad
modificando no solo la forma de realizar sus actividades, sino también la forma de organizacion
del personal, siendo la division de funciones y del trabajo una opcién para ello. De esta manera a
través de la asignacion y el reparto de funciones, tareas y responsabilidades entre las personas
que constituyen la organizacion, cada una ocupa una posicion dentro de ella (técnico de
mantenimiento, administrativo, jefe de area o de seccidn, etc.). Es en funcion de esa posicion que
los que componen la organizacion poseen un conjunto de derechos y deberes y se desempefan

en un rol o papel determinado. De este modo, las personas constituyen las organizaciones.

La universidad, como organizacion compleja, lleva adelante sus cambios de manera gradual; y
tal como lo establece Burton Clark, este cambio es en principio invisible dado su caracter de base
pesada, y de organizacion “blanda” en la que el poder se encuentra fuertemente difuminado en
las unidades operativas. Estas caracteristicas hacen que presente fuertes obstaculos a los
intentos de cambio impulsado por fuerzas exdégenas como el mercado, la presién de la matricula
o las politicas de reformas laborales. Por otro lado, los cambios “desde arriba” dificilmente pueden
imponerse sin persuadir o generar coaliciones en los grupos localizados en las unidades
operativas. Es por ello, que los cambios en las relaciones laborales, deben tener una base
indiscutiblemente colectiva, especialmente por encontrarse regulados por el Convenio Colectivo

de Trabajo.

No obstante, la promocion de estas formas colectivas de trabajo no impide la difusién, al mismo
tiempo, de practicas individualizadoras a través de: la multifuncionalidad operativa de las tareas,

la disminucion de las categorias de trabajadores, el encasillamiento individual; la imposicion de
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relaciones individualizadas entre la organizacion y los trabajadores, la determinacion de funciones

y tareas difusas, la superposicién de roles, entre otros.

Por lo tanto, cuando las transformaciones, se dan de forma abrupta, despersonalizada y sin tener
presente las caracteristicas propias de la organizacién, generan en el personal la sensacion de
inestabilidad, apareciendo la ruptura de los destinos comunes dentro de la mismay la

individualizacion de los problemas y las maneras de resolverlos.

En este contexto, las demandas laborales como la ambigledad y el conflicto de rol generarian un

factor psicosocial de riesgo, que pondria en juego recursos, como la resiliencia.

En virtud de lo expuesto el cuerpo del presente trabajo se encuentra sistematicamente dividido en

tres partes.

En la primera parte se describe el problema de estudio, la hipotesis, los objetivos y se desarrolla
un apartado metodolégico que establece los criterios metodoldgicos con los cuales se realizo la

investigacion.

En la segunda parte se desarrolla el marco teorico de la investigacidon dividido en siete capitulos.
En el primer capitulo se hace referencia al Estado del Arte haciendo un analisis de tipo
documental y una recopilacion de fuentes, ideas, conceptos, opiniones de investigaciones
precedentes que abordaron la misma tematica. En el capitulo dos se detalla una
conceptualizacién de la organizacidon y de la universidad como tal caracterizando también a la
Unidad Académica en donde se lleva a cabo la presente investigacién. Ademas, se enuncian dos
conceptos que se desprenden de la Psicologia Organizacional Positiva: el primero, el
conocimiento organizacional positivo, que enfatiza la importancia de las variables del contexto
laboral para la mejora del desempefio de los trabajadores. Y el segundo, el comportamiento
organizacional positivo que hace hincapié en el desarrollo de las capacidades y las fortalezas

positivas individuales relacionadas con el objetivo de mejorar el desempefio laboral.

Desde esta perspectiva se hace referencia al concepto de capital psicolégico positivo, que
comprende el desarrollo de aquellas habilidades que ayuden a mejorar el bienestar, el
2
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rendimiento, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, teniendo en cuenta que una
de las cuatro dimensiones que comprende el capital psicolégico humano es la resiliencia, punto

central de la investigacion.

En el capitulo tres se conceptualiza la resiliencia teniendo presente los antecedentes, o factores
de riesgo, y efectos. Los primeros son entendidos como aquellas condiciones ambientales que
incrementan la probabilidad de que un individuo tenga resultados negativos en areas particulares
como la salud fisica, la salud mental, el resultado académico o laboral y el ajuste social. Los
segundos, los efectos, son el resultado de la interaccidon entre los antecedentes o factores de

riesgo y la resiliencia, y con frecuencia se los suele entender como una adaptacién positiva.

En los capitulos cuatro y cinco se diferencian los factores psicosociales de los factores
psicosociales de riesgo, para entender la relacion entre los estresores de rol, ambigliedad y

conflicto, y el papel de la resiliencia como protector para la salud del trabajador.

El modelo de demandas y recursos laborales (JD-R model; Bakker, Demerouti, De Boer y
Schaufeli, 2003) que ha mostrado reiteradamente que los recursos no soélo promueven el
bienestar sino que son protectores de la salud fisica y psicologica, se desarrolla en el capitulo

seis del presente trabajo.

En el capitulo siete, se definiran las caracteristicas particulares del personal Nodocente, sujeto

de la presente investigacion.

La tercera parte del presente trabajo comprende la definicion de variables, método utilizado y el
detalle de los resultados obtenidos a partir de los instrumentos de recoleccion de datos utilizados

y su respectivo analisis.

Como cierre se presentaran algunas conclusiones — reflexiones.

Al final del trabajo se encuentran las referencias bibliograficas y los anexos. Estos ultimos

adjuntan: los instrumentos de recopilacion de datos utilizados.
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PARTE |: PROBLEMA DE ESTUDIO

1.1 Definicion del problema

La implementacién del Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) para el Personal Nodocente de la
Universidad Nacional de Mar del Plata en el afio 2008 modernizé y actualizé cuestiones como: los
derechos y obligaciones de las partes, las condiciones de ingreso y egreso, el régimen de
concursos, el tiempo de trabajo, las pautas de salud e higiene, capacitacion, evaluacion del
desempefio y régimen disciplinario. Y con ello, también, incorporé una modificacion estructural en
el organigrama institucional sin prever que la nueva estructura propuesta exigia cambios
sustantivos, en forma gradual y con normativas complementarias; lo que gener6 que las

relaciones laborales se fueran modificando en la practica mas que en la norma.

Al no haber reglamentacion complementaria al CCT que especificara las funciones y misiones
que correspondian a cada nueva categoria de trabajo, se establecid un “reencasillamiento
funcional” de los trabajadores en las nuevas categorias que determinaba el convenio. Esto
significaba que cada trabajador debia pasar a la nueva estructura organizacional de acuerdo a la
tarea que desarrollaba en el marco del Decreto N° 2213/87 (normativa vigente antes del CCT).
Pero, a estas directivas se le sumaba una piramide de cargos por categoria impuesta desde los
organismos superiores, es decir, cada Universidad tenia asignada la cantidad de cargos por

categoria, situacién tal que se contraponia con la idea de un “reencasillamiento funcional”.

En el aiio 2015, se llevd a cabo una investigacion' de la que se desprendié un diagndstico que
sera punto de partida de la presente investigacion. El trabajo Integrador Final permitié constatar
que la implementacién del Convenio Colectivo de Trabajo para el Personal Nodocente de la
Universidad Nacional de Mar del Plata aport6é logros en las condiciones de trabajo, teniendo en
cuenta que no se habian aplicado reformas laborales desde hacia 20 afios, como asi también
que, paradodjicamente, prevalecieron las cuestiones individuales por sobre las grupales generando

un quiebre en las relaciones laborales de los trabajadores.

! Trabajo Integrador final de la Tecnicatura en Gestién Universitaria en donde se planteaba como hipoétesis: “La

implementacién del Convenio Colectivo de Trabajo repercutié en las relaciones laborales entre el personal
Nodocente. Duckwitz. Nocella. Toloza

>
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La investigacion precedente nos revela que el CCT aumentd la conflictividad en el seno del
colectivo Nodocente por la falta de claridad en los objetivos, la ausencia de cédigos, la dificultad
de escucha, las politicas no explicitadas, la falta de analisis de las problematicas latentes, que
llegaron a hacer imposible la construcciéon de defensas colectivas entre los trabajadores,
enfatizando actitudes individualistas, la segregacion, el maltrato, la competitividad sin escrupulos,
la ambiguedad de roles y la desconfianza entre pares. En este sentido, se pudo afirmar que la
implementacion del CCT, institucionalizé una diferencia sustancial entre una estructura de hecho y
una estructura institucional obsoleta, convirtiéndose en el germen de problemas profundos en las

relaciones laborales del personal Nodocente instalando el conflicto latente hasta el dia de hoy.

En una organizacion aquellas cuestiones que no estan dichas, pueden ser actuadas y esto
repercute en contra del funcionamiento institucional y de las propias condiciones de trabajo. Ante
este panorama se puede observar el surgimiento de relaciones de anomia, fragilidad en los

vinculos, fragmentacién de grupos entre los trabajadores.

De las nueve Unidades Académicas que conforman la Universidad Nacional de Mar del Plata, la
que se vio mas afectada en el proceso de aplicacion del CCT, fue la Facultad de Ciencias de la
Salud y Trabajo Social, dado que el 26.7% de los trabajadores Nodocentes bajaron de categoria
durante el proceso, situacion que no solo repercutido en cada uno de los involucrados sino que se
plasmé en las relaciones laborales y por consiguiente en el clima organizacional de la Unidad

Académica.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado y partiendo de la implicancia tedrica de que la
resiliencia es una alternativa para mejorar el clima organizacional, que la misma ejerce un efecto
indirecto en la calidad de vida laboral, y por tal es un medio para la resolucion de conflictos, se
llevara a cabo esta investigacion, tratando de estudiar el grado de resiliencia que posee el
personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social de la Universidad

Nacional de Mar del Plata al momento de la resolucion de conflictos laborales.

En virtud de todo lo expuesto surgen los siguientes interrogantes:
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Problema general:

¢ Qué grado de resiliencia posee el personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la Salud y
Trabajo Social de la Universidad Nacional de Mar del Plata al momento de la resolucién de

conflictos laborales?

Problema especifico 1 ;Qué relacion existe entre el conflicto y la ambigliedad de rol, y la
resiliencia laboral en el personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo
Social de la Universidad Nacional de Mar del Plata?

Problema especifico 2 ;Qué relacion existe entre la realizacion personal en el trabajo y la
resiliencia laboral del personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social
de la Universidad Nacional de Mar del Plata?

Problema especifico 3 ;Qué factores motivacionales permiten reducir los conflictos en el
desempenio laboral del el personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo
Social de la Universidad Nacional de Mar del Plata?

Problema especifico 4 ;Qué factores protectores internos y externos se manifiestan en el
personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social de la Universidad

Nacional de Mar del Plata?

1.2 Justificacién (aportes e impacto)

Si consideramos que el Personal Nodocente lleva a cabo sus relaciones laborales en una
institucion impulsora del desarrollo, como es la Universidad, no se puede concebir un adecuado
crecimiento sin un personal que desarrolle sus tareas en un ambiente laboral saludable desde

una perspectiva psicosocial individual, grupal y organizacional.

Muchos estudios han demostrado la importancia de la promocion de la resiliencia, como parte de
la gestion de la vida personal y por ende vital para el desenvolvimiento dentro de una
organizacion. La resiliencia en el ambito laboral es importante para establecer vinculos, actitudes
y comportamientos positivos. Aqui radica la importancia de indagar sobre los recursos

individuales y grupales que presenta el personal Nodocente frente a los conflictos laborales, con

(o)



A
D eu.
Estudiante: Duckwitz, Gisela DNI 24539630

el fin de poder impulsarlos para favorecer la prevencion de elementos que atenten contra la salud

y el bienestar organizacional.

Esta investigacion busca que se tenga en cuenta la resiliencia como un elemento positivo que
puede ser transformado para disparar la creatividad, favorecer la convivencia y finalmente, como

herramienta para promover el desarrollo y mejorar la calidad de vida laboral e institucional.

1.3 Hipoétesis de trabajo
El papel de la resiliencia actuaria como modulador de los conflictos laborales tales como la
ambigledad y el conflicto de rol, y serviria para generar nuevas instancias de resolucion de

problemas.

1.4 Objetivo general
Analizar el grado de resiliencia que posee el personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la
Salud y Trabajo Social de la Universidad Nacional de Mar del Plata al momento de la resolucién

de conflictos laborales.

Objetivos particulares
e Determinar las condiciones laborales del personal Nodocentes de la Facultad de Ciencias
de la Salud y trabajo Social.
e Medir el conflicto y la ambigtiedad de rol existente en los trabajadores Nodocentes.
e |dentificar factores motivacionales que permitan reducir los conflictos en el desempefio
laboral
e Identificar factores protectores internos y externos y como estos repercuten en la conducta

de los trabajadores

N
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PARTE Il: MARCO TEORICO

Capitulo 1: Estado del Arte

Durante los ultimos 20 afos, se ha observado que diferentes investigaciones, han prestado
atencion al mejoramiento en las condiciones de vida de las personas, determinando que este
mejoramiento esta condicionado por la manera en que el ser humano aprende y desarrolla

mecanismos protectores o de resiliencia.

Al explorar la literatura existente sobre este tema, se puede percibir que la resiliencia es un
concepto que esta en construccion constante dentro de las ciencias humanas. En principio, la
palabra “Resiliencia” fue tomado de la metalurgia ya que designa la capacidad de los metales de
resistir a los golpes y recuperar su estructura interna. En el campo del desarrollo psicosocial del
ser humano tiene similar sentido: dado que se define a grandes rasgos, como esa capacidad para

recuperarse de la adversidad.

No obstante, se pueden encontrar multiples definiciones de este concepto que dependen no solo
del momento histérico sino también de la disciplina que lo define. Estas definiciones de resiliencia
van desde denominarlo como una habilidad o una resistencia individual a establecer que es un

fendmeno multifacético que abarca factores ambientales y personales.

La concepcion de resiliencia como una combinacion de factores que permiten a un ser humano,
afrontar y superar los problemas y adversidades de la vida, empezd a desarrollarse con un marco
tedrico moderno gracias al psiquiatra inglés Michel Rutter y sus colaboradores. Sus estudios se
realizaron en Gran Bretana y constituyeron un paso importante en el desarrollo de esta

concepcion.

Otro momento importante en el estudio de la Resiliencia lo constituy6 el aporte de Emy Werner,
psicologa norteamericana, cuyo interés fue descubrir aquellos factores protectores que estan en
la base de esta llamada adaptacion positiva en nifios y nifias que viven en condiciones de

adversidad.
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A partir de este momento, los investigadores e investigadoras ampliaron el tema de la Resiliencia
en dos aspectos: la nocidn de proceso, que implica la interaccion dinamica entre factores de
riesgo y de resiliencia, y la busqueda de modelos para promoverla en forma efectiva a nivel de

programas sociales.

En Latinoamérica no es sino hasta la década del noventa cuando surgen las primeras
publicaciones en espafiol. Dichas investigaciones incluyen en sus definiciones la conjugacion de
factores personales y ambientales. En 1992, se trabajé en zonas de conflicto dentro de
centroamérica, Brasil, Chile Colombia, Guatemala y Peru. Fue la primera vez que el concepto

paso6 del ambito de la investigacidn cientifica al de la practica.

Edith Grotberg, psicéloga argentina, fue pionera en la nocién dinamica de la resiliencia ya que en
su estudio define que la resiliencia requiere la interaccion de factores resilientes provenientes de
tres niveles diferentes: soporte social (yo tengo), habilidades (yo puedo) y fortaleza interna (yo
soy y yo estoy). De esta forma, a pesar de organizar los factores de resiliencia en un modelo

triadico, incorpora como elemento esencial la dinamica e interaccion entre factores.

De esta manera, se observa que la resiliencia se ha venido empleando fundamentalmente en dos
direcciones: En el area de la investigacion, para tratar de identificar y comprender aquellos
factores que estan presentes en los sujetos, las familias y los grupos, la forma y los contextos
dentro de los cuales ha sido posible activarla, y su evolucion a través de las diferentes etapas. Y,
en el area de desarrollo humano y comunitario para activarla en las personas o en grupos a

través de acciones simples o de programas estructurados.

Como hemos visto hasta el momento, este concepto, comenzé a aplicarse a las Ciencias
Psicosociales, acercandonos al objeto de estudio de este trabajo, al incluir ya las relaciones del
sujeto con su contexto. Comienza a utilizarse un analisis colectivo, teniendo en cuenta la relacién
con las condiciones sociales del sujeto y apareciendo las variables del entorno social, familiar y

cultural, e incluso el organizacional.
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En general, los estudios sobre resiliencia se ocupan de observar aquellas condiciones que
posibilitan a las personas abrirse paso a un desarrollo exitoso, mas sano y positivo, en medio de

la adversidad, para indicar formas de promocioén de la misma.

Se consultaron las bases de datos electronicas especializadas: Scielo, EBSCO, Google
académico, GET (Grupo Estudios Del Trabajo) de la Facultas de Ciencias Econémicas y Sociales
de la UNMdP vy otras referencias bibliograficas de la UNMdP para obtener una visién de los
trabajos de investigacion, tesis, tesinas y trabajos integradores que ofrecian una definicién o
caracteristicas de la resiliencia o presentaban investigaciones cualitativas que hacian referencia
al objeto de estudio de este trabajo, se han encontrado varias investigaciones internacionales
realizadas en organismos publicos que han tomado como objeto de estudio la descripcion e
interpretacion existente entre estrés laboral y factores de riesgo psicosocial intra y extra
laboral, como asi también se han analizado las causas, impacto del estrés sobre la salud y

desempeno en la institucion.

Asi mismo en Colombia, Fiorentino (2008), escribié un articulo titulado “La construccion de la
resiliencia en el mejoramiento de la calidad de vida y la salud” publicado en la revista Suma
Psicoldgica. En el mismo sefiala que el concepto de resiliencia ha generado en las ultimas
décadas, gran atencién y numerosas investigaciones en el ambito de las Ciencias Sociales y
Humanas. Se reconoce como valiosa esta perspectiva por sus posibles aplicaciones en el campo
de la salud, prevencion y, como un aporte tedrico para la elaboracion de estrategias a desarrollar

desde el ambito familiar, escolar y comunitario orientados a recuperar la salud.

Considerando el objetivo que persigue la presente investigacion, fue necesario hacer una revision
tedrica respecto a los temas de resiliencia y conflictos laborales, asi como de otros temas que
puedan relacionarse con la investigacion; ello con la finalidad de poder tener un marco de

referencia tedrico que permita un mejor entendimiento del objeto y contexto del presente estudio.
Diversos autores han detectado relaciones entre el concepto de resiliencia y el rendimiento, el

burnout, al engagement, el estrés y la salud o el bienestar en general. Analizando estas

relaciones para demostrar en qué sentido operan y con el objetivo de que esta informacion sea
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util en la prevencion de problemas laborales y pueda utilizarse en intervenciones organizacionales

para mejorar tanto las condiciones de los trabajadores como los beneficios empresariales.

En referencia a la poblacion estudiada, se encontraron un amplio niumero de investigaciones
realizadas con adultos trabajadores, aunque es de destacar que la gran mayoria de las muestras
que se utilizan son sujetos de profesiones de gran desgaste psicolégico como enfermeras/os,

médicos/as, docentes o ejecutivos empresariales.

Hay una escasa y casi nula produccion tedrica referida al sector Nodocente en la Argentina,
observandose que aun no se constituyé como un objeto de estudio ni del campo de la gestion

universitaria ni de la politica educativa.

No obstante, se observa en las investigaciones que anteceden a la presente, que la promocién de

la resiliencia, al igual que la promocion de la salud, no es tarea de un sector determinado.

Si bien no se han encontrado trabajos de investigacion precedentes en donde se hayan manejado
las mismas variables, es necesario tener en cuenta al aplicar la resiliencia en la solucion de
problemas sociales, que ella es un fendmeno humano y una experiencia de vida dificilmente
replicable, que acontece en un momento y contexto especifico y por tanto no se puede
generalizar, en otros contextos, los resultados de una experiencia, dadas las particularidades de

cada caso.

En tal sentido, al hacer una revision de los distintos trabajos de investigacion, se pudo notar que
existen elementos comunes en cuanto a sus objetivos, estrategias de intervencion, métodos
utilizados, resultados alcanzados, impacto en politica y ambitos de trabajo. A continuacién se

detallan algunos trabajos que han servido como antecedentes del presente.
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ESTUDIO DEL ENGAGEMENT EN
DOCENTES UNIVERSITARIOS COMO
FAVORECEDOR DE CULTURAS
ORGANIZACIONALES

SALUDABLES. COMUNICACION

RESUMEN

El objetivo de este estudio consistio en
analizar la incidencia diferencial que los
factores de Conflicto de rol y Ambigliedad
de rol tienen sobre los factores de la
Satisfaccion laboral.

Su objetivo fue relacionar los predictores
del estrés laboral, considerando los
factores de edad, género, actividad fisica,
anos de servicios, de acuerdo a su
poblacién ya definida, para realizarlo su
muestra fue de un total de 395 sujetos de
las oficinas del Ministerio, aplicando para
ello un cuestionario socio demografico y
cuya metodologia fue de enfoque
cuantitativo, disefio de tipo no
experimental. Arribd a las conclusiones
que existe altos niveles de actividad fisica
presentados, asociados con las
caracteristicas del trabajo, relacionados
con estar sentados durante largos
periodos, operando diversos medios
tecnoldgicos, asi como la falta de
promocion de estilos saludables; y por
ultimo, el factor edad reveld que con el
aumento de ella es posible tener mejores
estrategias de afrontamiento y
experiencia ante las exigencias laborales

Cuyo objeto de estudio fue conocer la
prevalencia de Burnout, la valoracion de
las 03 dimensiones del Burnout, valorar la
resiliencia y la frustracion en los
trabajadores de la Universidad de
Zaragoza

Segun los estudios, las personas
resilientes son aquellas que poseen
aptitudes diferenciales como creer mucho
en lo que hacen, autoestima alta,
positivismo y algo muy importante en el
entorno laboral, la facilidad de adaptacion
a los cambios. El ambiente laboral puede
ser en muchas ocasiones estresante:
viajes, plazos de entregas exigentes,
relaciones interpersonales conflictivas,
altos niveles de negatividad y frustracion.
Fomentar la capacidad de ser resilientes
significa superar estos desafios con
mayor naturalidad, con mayor esperanza,
adaptandonos mejor a los cambios o
situaciones negativas en el puesto de
trabajo y obteniendo siempre el mejor
aprendizaje de dichas experiencias

Las universidades son organizaciones
complejas que necesitan ser gestionadas
sistematicamente para maximizar su
desempefio. El factor humano es
condicionado y condicionante del
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ENGAGEMENT, RESILIENCIAY CLIMA
LABORAL EN UNA EMPRESA DE
TELEFONIA DE LA CIUDAD DE MAR
DEL PLATA

EL PAPEL MODERADOR DE LA
RESILIENCIA ENTRE SITUACIONES
DE DEMANDAS

DE ROL LABORAL Y DE MALESTAR
AUTOPERCIBIDO

funcionamiento organizacional. Para el
estudio de la relacion de las personas con
el trabajo se tomo el constructo
Engagement con el trabajo refiere a "un
estado mental positivo, de realizacion,
relacionado con el trabajo que se
caracteriza por vigor, dedicacion y
absorcion" Salanova y Schaufeli, 2009) y
que esta ampliamente relacionado con la
salud psicofisica de los trabajadores. Es
uno de los indicadores del capital
psicoldgico positivo que a su vez es uno
de los componentes de las
organizaciones saludables). Fue
administrado a 29 docentes de la
Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociales de la UNMDP. A pesar de la
diversidad buscada en los entrevistados
se encontraron altos niveles de
Engagement en todo el grupo pero los
niveles fueron superiores en los docentes
que tenian mayor antigiiedad y a su vez
se registré un mayor nivel de
identificacion con el trabajo en los
docentes con mayor rango (titulares y
adjuntos)

A través de la aplicacion del Modelo de
Recursos y Demandas laborales y de
instrumentos relacionados se podrian
medir las caracteristicas del CPP
(autoeficacia, esperanza, optimismo y
resiliencia), asi como el nivel de
engagement y el clima laboral. Este
estudio busca estudiar las variables de
resiliencia, engagement y clima laboral en
el trabajo en el marco de la salud
ocupacional, en una empresa de telefonia
de la ciudad de Mar del Plata, en dos
areas (atencion al publico y area técnica).
La finalidad consiste en aportar datos a
un estudio mas abarcativo, el cual busca
generar un modelo de diagndstico del
CPP y realizar una comparacion entre
organizaciones de servicios en los
sectores publico y privado, ya que la
realidad organizacional es
sustancialmente distinta entre ambos.

El propdsito de este trabajo fue analizar el
papel moderador de la resiliencia entre
las demandas de rol y el malestar
autopercibido en una muestra
multiocupacional de Murcia.

Para ello se administré un cuestionario a
238 trabajadores.

Los resultados obtenidos muestran

que hay una relacion estadisticamente
significativa entre las variables estudiadas
y ponen de manifiesto que la resiliencia
modera la salud de los trabajadores en
situacion de

13



@
P Leu-
Estudiante: Duckwitz, Gisela DNI 24539630

Lcda. Maria Nazareth 2016

Osorio

Pujol-Cols, Lucas J.

2017

RESILIENCIA LABORAL EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
QUE LABORA EN LA U.E. “MARIA
VIRGEN MISIONERA” TACARIGUA
ESTADO CARABOBO

RIESGOS PSICOSOCIALES Y
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DOCENTES DE UNA UNIVERSIDAD
PUBLICA ARGENTINA: EXPLORANDO
EL ROL DEL WORK

ENGAGEMENT. (TESIS DE
MAESTRIA), UNIVERSIDAD NACIONAL
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conflicto y ambigliedad de rol.

La presente investigacion tuvo como
proposito consolidar una Resiliencia
Laboral en el personal de U.E. “Maria
Virgen Misionera” a la luz del Clima
Organizacional. El proceso investigativo
se realizé bajo la Corte Epocal
Postmoderna, paradigma cualitativo, bajo
la metodologia Investigacion Accion
Participante. Para la recoleccion de la
informacion se utilizo la observacion
directa y a tal fin, se conté con once (11)
informantes clave, los cuales
proporcionaron una valiosa informacién a
través de la entrevista semi-estructurada.
Los resultados de la entrevista se
presentaron en un cuadro de
categorizaciones y posteriormente se
realizo la triangulacion de la informacion,
permitiendo evidenciar que no todas las
personas reaccionan de la misma manera
ante la adversidades presentes en
distintos contextos donde se
desenvuelven esto incide negativamente
en el clima organizacional producto de
una mala gerencia con escasos niveles
de calidad

Fundamentacion: La profesion académica
se ha convertido en una ocupacioén
altamente estresante. Como resultado, la
literatura tradicionalmente se ha
concentrado en los efectos nocivos de los
riesgos psicosociales, ignorando en un
grado considerable los mecanismos que
conducen a la conservacion de actitudes
positivas frente a los estresores laborales.
Objetivos: (1) Estimar la prevalencia de
riesgos psicosociales en el trabajo (i.e.
exigencias psicologicas, insuficiente
autonomia, falta de apoyo social y
liderazgo, doble presencia e inseguridad
sobre el futuro) en una muestra de
docentes de una Universidad Publica
Argentina, (2) Analizar la influencia de un
conjunto de variables sociodemograficas
(i.e. edad, género y nivel educativo) y
laborales (i.e. jerarquia del cargo,
antigledad en el cargo actual y
dedicacion) sobre la percepcion de
exposicion a riesgos psicosociales, (3)
Analizar el rol mediador y moderador del
Work Engagement en la relacion entre
percepcion de exposicion a riesgos
psicosociales y satisfaccion laboral.
Materiales y métodos: Se administré un
cuestionario de auto-informe a un total de
177 docentes pertenecientes a una
Universidad Publica Argentina..
Conclusiones: Resulta esencial que las
Universidades introduzcan cambios en la

14


http://nulan.mdp.edu.ar/view/creators/Pujol-Cols=3ALucas_J=2E=3A=3A.html

A
D eu.
Estudiante: Duckwitz, Gisela DNI 24539630

Capitulo 2: La organizacién

Nelly Tatiana Quijano
Velasquez

Maria José Alcivar
Quijano

2019

RESILIENCIA DEL TRABAJADOR,
ENFOQUES TRANSVERSALES EN LAS
REFORMAS LABORALES: ANALISIS
DEL DISCURSO POLITICO LABORAL

organizacion del trabajo, que propendan a
reducir las demandas laborales y/o a
incrementar los recursos laborales con el
proposito de mitigar su impacto
psicosocial sobre los docentes, en
particular en aquellos aspectos ligados a
la doble presencia, las exigencias
psicoldgicas y la estima. Es vital que las
Universidades disefien estrategias que
conduzcan a incrementar el Work
Engagement en la medida en que
pareciera ayudar a los académicos a
enfrentar los riesgos psicosociales a los
gue se ven expuestos en sus trabajos. Se
discuten las limitaciones de este estudio y
las implicancias del mismo para la gestion
universitaria. También se proponen lineas
futuras de investigacion.

La resiliencia es uno de los principales
aspectos que tiene el ser humano para
desarrollar, capacidades positivas,
mediante el margen de estados
negativos, mas aun cuando el sistema
laboral tiende a fallar de manera
significativa a empleados de los sistemas
publicos y privados. Los codigos y las
reformas hacen parten de un sistema de
orden constitucional, que esta basado en
mejorar la calidad y la igualdad sea en el
caso donde se arbitre, las reformas
laborales estan sujetas a procesos de
consolidar la calidad de vida de un
servidor publico o privado. El fendmeno
de estudio dentro de la reforma
transversalizar los enfoques politicos
demostrando la importancia que estos
tienen como un accionar hacia un
aseguramiento del trabajador. El objetivo
es caracterizar el discurso politico desde
el analisis critico, mediante la aplicacion
de instrumentos y técnicas que permitan
conocer los efectos y causas sobre las
reformas laborales.

2.1 Conceptualizacién de organizaciéon

La organizacion es una integracion de individuos y grupos, en el marco de un orden formal que

establece las funciones que aquellos deben cumplir. Las expectativas comunes son un elemento

basico, en el sentido que en una organizacidn el desempefio de roles y funciones estan sujetos a

criterios y normas grupales y no a las voluntades individuales. (Etkin, 2006)
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Si bien se considera a la organizacién como algo continuo, no se debe perder de vista su lado
cambiante, y considerarla como una relacion variable entre orden y desorden, entre los distintos
grupos y actores, entre las fuerzas instituidas en el medio y las actividades cuestionadoras o
instituyentes en lo interno. Es por ello y desde la perspectiva de Etkin que en esta investigacion
se propone salir de una postura meramente tradicional de que “las organizaciones se caracterizan
por un conjunto de relaciones sociales estables” y visualizar a la organizacién como un espacio

donde coexisten acuerdos y divergencias al mismo tiempo.

Desde esta perspectiva se puede ver que la organizacién no solo se mantiene si es eficaz (si
cumple sus objetivos); sino que funciona cuando tiene algun grado de viabilidad, es decir, alguna
posibilidad de satisfacer sus requerimientos internos. Es importante mantener las relaciones al
interior de la organizacion, mantener la cohesién interna para llevar adelante sus proyecciones.
De esta manera la organizacién, entendida como proceso, es determinada y se autoconstruye

constantemente.

Es, por lo tanto, un marco de referencia, en donde los individuos y los grupos forman parte de un
esquema predefinido, pero también de un conjunto que ellos mismos producen a través de la

interaccioén y el trabajo cotidiano.

Para obtener esta perspectiva de la organizacion, es necesario aplicar conocimientos psicoldgicos
al mundo organizacional desde la mirada de la Psicologia Organizacional Positiva (POP),
perspectiva teodrica escogida para el desarrollo del presente trabajo. Definiéndose, como el
estudio cientifico del funcionamiento o6ptimo de las personas y de los grupos en las
organizaciones, asi como su gestion efectiva. La POP se puede aplicar al marco mas amplio de la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, siendo su objetivo describir, explicar y predecir el
funcionamiento 6ptimo en las organizaciones, asi como optimizar y potenciar la calidad de vida

laboral y organizacional.

Desde este punto de vista se intenta descubrir las caracteristicas de la «buena vida
organizacional» o mejor dicho la vida organizacional positiva (Salanova y Schaufeli, 2004). Para
comprometerse con el desarrollo y la promocion de la salud de una manera comprensiva,

interdisciplinar y multicausal.
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Por lo tanto, una organizacion saludable seria aquella que tienen formas de gestionar los
procesos de trabajo haciendo que sus empleados se sientan 'bien' y generen outputs como
productos/servicios saludables y de High performance, ademas de mantener excelente relacion

con el entorno organizacional y la comunidad. (Keyes et al., 2000)

La organizacién, por lo tanto, es la interaccion de los sujetos dentro de ella, y esta interaccion
resulta del modo en que éstos asignan significados a lo que alli acontece. (Schvarstein L.).
Ademas de una estructura formal, existe una identidad organizacional, la cual ha sido construida
socialmente y es actualizada por el accionar de las personas que trabajan en ella. En esa
identidad convergen los factores de la cultura corporativa, agregandole el conocimiento, el
involucramiento y la aceptacion por parte de los sujetos para identificarse y ser parte de la

organizacion (Powell y Dimaggio, 2001).

De esta manera, las relaciones interpersonales, dentro y fuera del trabajo, tienen un lugar
importante en las organizaciones. Muchas veces, el hecho de mantener un puesto de trabajo,
depende directamente de conocer y llevar a la practica las habilidades sociales necesarias para
establecer y mantener unas relaciones adecuadas, que nos permitan desenvolvernos con eficacia
en el ambito laboral, y no exclusivamente del desempefio de la tarea meramente productiva. En el
ambito laboral se establecen una serie de relaciones personales que, en ocasiones, estan
condicionadas por el puesto de trabajo que ocupamos. Estas relaciones se dan entre comparneros

y companeras, jefes y jefas, clientes.

De esta manera, se puede establecer que la organizacién es una construccion social, que va
desde aprender las tareas basicas del puesto a construir una amistad, de pasar situaciones de
tension a situaciones de felicidad. En este sentido, parafraseando a la Dra. en Trabajo Social
Maria Eugenia Hermida, se pone en juego el concepto de “habitar” las instituciones. Es en la
construccion diaria en donde nos sentimos parte de la organizacién y eso nos hace “habitarla”.
Por ejemplo: como Nodocentes, participar en la implementacion del Convenio Colectivo de
Trabajo, revisar sus articulados, mejorar la normativa sobre cuestiones de licencias, redactar la
normativa para el ingreso por concurso, entre otros, nos permite construir/habitar la organizacion,
desarrollando relaciones institucionales, relaciones que son “antes que nada de poder porque o

bien tejen o bien destejen el lazo social’. (Hermida, 2018)
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2.2 La Universidad como organizacién

La Universidad reune ciertas caracteristicas que la diferencian de otras organizaciones y la
definen como una organizacion compleja. Esta complejidad se explica de acuerdo a diversos
factores: la multiplicidad de fines, la intervencion de multiples actores en los procesos decisorios;
las diversas culturas organizacionales que conviven en el interior de la organizacion o la
estructura compleja que se deriva de su naturaleza. Podemos ver, entonces, que en la
organizacion conviven las dimensiones académica, administrativa y de gobierno manteniendo

interconexiones multiples y diversas.

En el plano académico se realizan las funciones esenciales de la institucion: docencia,
investigacion y extension. Esta dimension esta integrada por los docentes, investigadores,

extensionistas vy, en algunos casos, estudiantes.

En el plano administrativo se desarrollan las tareas de planificacién, presupuesto, manejo de
recursos (materiales, financieros y humanos) y control, que funcionan como soporte y
complemento de la actividad académica. Esta dimension esta integrada por el personal

Nodocente.

Y, en el plano de gobierno de la organizacién, en donde participan docentes, estudiantes,
graduado y Nodocentes, se definen la mision y el disefio institucional, la orientacién estratégica,

los objetivos y las ofertas académicas.

Estos tres planos funcionan con légicas diferentes y, por momentos, se convierten en fuente de

conflictos.

De esta manera, la complejidad de la institucion universitaria se explica de acuerdo a diversos
factores: la multiplicidad de fines, la intervencion de multiples actores en los procesos decisorios;
las diversas culturas organizacionales que conviven en el interior de la organizacion o la

estructura compleja que se deriva de su naturaleza.

Estas organizaciones, no solo son complejas en si mismas sino también, presentan diferencias
entre los diferentes sistemas universitarios. Sin embargo, podemos encontrar en el sistema de

educacion superior un elemento comun: el conocimiento como materia prima y como producto
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final. Ya sea para descubrirlo, conservarlo, transmitilo o aplicarlo, las universidades se

caracterizan por girar en torno al conocimiento (Toribio, 1999).

De esta manera la estructura de la Universidad se define con ciertas particularidades que la
caracterizan y al mismo tiempo la diferencian de la estructura de cualquier otro tipo de
organizacion. Esta estructura es el escenario en el cual se articulan las tareas y las personas, se
desarrollan las actividades de intercambio de conocimiento y donde se ejerce poder, autoridad y
liderazgo. Esta complejidad organizacional, hace que existan diversos grupos que imprimen sus
valores al sistema (CLARK, 1983)

Entonces, a partir de lo expuesto, ¢ cual seria el valor basico en la universidad? Segun Clark, la
justicia es el valor que prevalece en esta organizacion, en términos de igualdad y equidad tanto
para los estudiantes, los profesores, como para el personal no académico (CLARK, 1983). Es en
este punto en donde se pueden observar algunas de las resistencias que se generan en el
sistema universitario argentino, especialmente en los ambitos gremiales cuando surge algun
intento de recompensas diferencial, lo que pareceria confirmar a la igualdad como un valor

basico.

La Universidad Nacional de Mar del Plata, dentro del Sistema de Educacién Superior, presenta
sus particularidades, es asi que en cada Unidad Académica es posible identificar un tipo de

cultura predominante, que sera diferente de la que predomina en otra Unidad Académica.

Dentro de la cultura organizacional se encuentran los rituales, y entre ellos podemos distinguir los
sociales, los de trabajo, los administrativos, los de reconocimiento y los gerenciales (DEAL, 1985).
Dentro de los rituales administrativos, que atafien al personal Nodocente, el mas importante sigue
siendo “la junta”. Si bien en todas las organizaciones se llevan a cabo, en la Universidad esto es
particularmente activo, pero su forma varia mucho segun: la cantidad, el ambiente del lugar donde
se realizan, la forma de la mesa que se utiliza, donde toma asiento cada quien, el numero y

composicion de los asistentes y el comportamiento.

Estos rituales corporativos que los individuos aprenden dentro de la organizacion les imponen
caracteristicas de cdémo conducirse y, en realidad, los capacitan dentro de ella, creando un

significado para ellos.
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Esto podria explicar el hecho que en las universidades nacionales, que en su mayoria se
comportan como federaciones de Facultades, tengan mucho peso las subculturas originadas en

ellas.

Como hemos mencionado anteriormente, la Universidad Nacional de Mar del Plata, tiene una
fuerte estructura por facultades y se puede determinar una fuerte cultura institucional en cada una

de las Facultades que la componen

La Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social, lugar de la presente investigacién, depende
de la Universidad Nacional de Mar del Plata, es una organizacion relativamente joven, en cuanto
a la edad de la organizacion, dado que se conformd como facultad en el afio 1997. En ella
coexisten tres carreras profesionales: Licenciatura en Enfermeria, Licenciatura en Terapia

Ocupacional y Licenciatura en Trabajo Social.

En este tipo de organizacion académica juegan un rol especial los intereses de las disciplinas,
gue muchas veces se posicionan por encima de los intereses de la Facultad en su conjunto, asi,
como también los intereses de los diferentes grupos de docentes, estudiantes y Nodocentes, y de
cada uno entre si. De esta manera, a pesar de coexistir todos juntos dentro de la misma
institucion, cada grupo se encuentra en soledad con relacion a sus intereses y valores, y ello hace
gque en muchas ocasiones se generen relaciones que ponen en tension la coherencia de la

organizacion.

Goffee y Jones ejemplifican lo expresado en el parrafo anterior con una frase muy descriptiva, la

caracteristica basica de estas organizaciones es: fodos juntos en soledad.

Dentro de la Facultad de Ciencias de la salud y Trabajo Social trabajan 33 personas del
agrupamiento administrativo y se encuentran divididos por Categorias segun el CCT, las
actividades que se llevan a cabo estan destinadas a coordinar adecuadamente el desarrollo y

funcionamiento administrativo de las carreras que alli se dictan.

Las Unidades Académicas son organizaciones académico-administrativas en las que reviste el
personal académico de la Facultad y son el espacio en el que se gestionan los recursos

necesarios para el area disciplinaria que les es propia. En ellos se genera una interaccion
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personalizada entre docentes, graduados y estudiantes que necesitan el asesoramiento constante

del personal Nodocente.

En este tipo de organizacion es casi imposible pensar que alguien puede liderar, es tan
multifacética y tan diversos sus grupos internos, que quien tenga el carisma necesario para
‘cautivar” a los docentes de una disciplina, dificilmente lo tenga para los de otra; quien tenga
como seguidores a los investigadores, tal vez no pueda hacer lo propio con los trabajadores

Nodocentes, y asi podriamos enumerar muchos mas casos.

De esta manera, mientras que la mayoria de las instituciones sociales obligan a sus miembros a
adoptar valores y practicas convergentes, las universidades y mas especificamente las facultades

premian la divergencia creativa (CLARK, 1983).

2.3 Comportamiento y Conocimiento organizacional positivo

El comportamiento organizacional positivo, destaca la importancia de los individuos en las
organizaciones y su bienestar como elementos esenciales para el desarrollo personal y
organizacional. En este orden de ideas, la productividad deja de ser el objetivo central de las
organizaciones para convertirse en una consecuencia del reconocimiento y la calidad de vida de
las personas (Wright, 2003).

Si bien el término positivo ha estado asociado a una connotacion de valor, en los ultimos afios se
lo ha empezado a vincular con factores orientados a lograr un mejor rendimiento en las
organizaciones (Dutton & Glynn, 2007; Quinn, 2015; Siedel, 2016).

El comportamiento organizacional, debe ser un estado y no un rasgo, ya que debe ser
susceptible de desarrollo y de mejoramiento en el ambito del desempefo laboral (Luthans,
Youssef y col., 2007).

Es menester mencionar que el Comportamiento Organizacional Positivo (COP) se diferencia de
las Practicas Organizacionales Positivas, dado que estas ultimas tienden a concentrarse mas en
lo macro, en lo organizacional, mientras el COP al menos en sus inicios se centra en lo micro, en

lo individual.
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El Conocimiento organizacional positivo, enfatiza la importancia de las variables del contexto

laboral para la mejora del desempenio de los trabajadores (Cameron, Bright y Caza, 2004).

El énfasis del Conocimiento Organizacional Positivo se situa en el disefio del trabajo y la
consecucion de los objetivos laborales enfatizando que la salud en el trabajo y el bienestar son

factores centrales.

De esta manera y de la mano de la Psicologia Organizacional Positiva, aparecen en juego estos
dos conceptos que se complementan para poder analizar las organizaciones desde un punto de
vista mas amplio en busqueda no solo del bienestar organizacional sino también del bienestar de
sus integrantes. El comportamiento organizacional positivo y el conocimiento organizacional
positivo nos permiten obtener una visidbn de la organizacién en donde se toma en cuenta el
trabajo, el entorno inmediato en que se realiza y el entorno mas amplio en que funciona la propia
organizacion, como asi también el individuo, su rol dentro de la organizacion, sus caracteristicas

individuales, conocimientos, habilidades y destrezas.

2.4 Capital psicolégico y la organizacion saludable

Para conocer como influyen las variables psicosociales? en los diferentes contextos laborales, a la
hora de determinar las diferentes respuestas que observamos entre los individuos, se han
desarrollado nuevas teorias y nuevos constructos, que intentan dar una explicacion a las
interacciones entre las variables personales, las contextuales y las organizacionales. Entre ellos,
el que estda mas relacionado con los planteamientos que se desarrollan en el presente trabajo es:

el Capital Psicoldgico.

La expresion capital psicolégico aparece brevemente mencionada en la literatura econdémica del
siglo XX, para referirse a aquellas facetas de la personalidad que contribuyen a la productividad
de los empleados dentro de las organizaciones. Sin embargo, recién adquiere relevancia en el

marco de la Psicologia Organizacional Positiva cuando es definida por Luthans, Youssef y Avolio

2 | as variables psicosociales son aquellas que surgen como resultado de la interaccién entre los

factores sociales o contextuales y los factores personales.
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(2007), como el estado psicologico positivo caracterizado por tener confianza para llevar a cabo
con éxito una tarea desafiante, hacer una atribucién positiva sobre el éxito actual y futuro,

fortalecerse en la adversidad, y perseverar en la busqueda de los objetivos hacia el éxito.

En la misma linea que el concepto definido anteriormente los autores Cameron, Bright y Caza
desarrollaron una definicion global del capital psicolégico que incluye tanto acciones individuales

como actividades colectivas y atributos culturales y sociales.

De esta manera podemos decir que el capital psicolégico puede ser visto como la capacidad de
saber “quién eres” y “qué puedes llegar a ser” y en este sentido, se diferencia del capital humano
“‘qué conozco”, del capital social “a quién conozco”, y del capital financiero “qué tengo” (Luthans,
Youssef y col., 2007).

Diferentes autores determinaron que este capital esta definido por cuatro elementos
fundamentales, siendo uno de ellos la resiliencia, variable fundamental para el desarrollo de este
trabajo de investigacion. A continuacion se definiran brevemente los elementos que componen el
capital psicoldgico, dejando el desarrollo mas amplio para el concepto de resiliencia en el capitulo

[l del presente trabajo.

Variables del Capital Psicologico Definicion

Autoeficacia. La creencia en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos
de accién requeridos que produciran determinados logros y resultados
(Azanza et al., 2014).
Es necesaria para ayudar a determinar cuanto esfuerzo realizar para
enfrentar ciertos obstaculos, como la cantidad de tiempo y persistencia en
lograr ciertos objetivos.

Optimismo. Es comprendido como un proceso psicolégico que implica la posibilidad de
obtener resultados positivos frente a alguna situacién, ya sea por alguna
causa externa o temporal, que son especificas al momento de determinar un
acontecimiento como negativo y, a su vez, por los aspectos internos y
estables para considerar algun evento como algo positivo (Seligman, 2005).

Esperanza Se entiende como un estado positivo de motivacion basada en la capacidad
de percibir y encontrar diferentes vias hacia las metas deseadas, asi como
la agencia necesaria para automotivarse a través de cogniciones firmes que
permiten iniciar y sostener el esfuerzo a lo largo de esas vias (Snyder,
2002).

En términos especificos, la esperanza depende de la relacién de tres
factores: objetivos/metas, agencia y planes de accion.En este estado se
produce la interaccion entre: la motivacion (energia dirigida a las metas); y
la planificacion (vias para alcanzar las metas). Por tanto, se puede decir que
la esperanza esta conformada por tres elementos distintos y
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complementarios: motivacion, planificacion y metas. Tener un solo
componente no es suficiente. Para tener esperanza se deben tener la
voluntad para tener éxito en una tarea dada, y los medios viables, o una via
para cumplir esa tarea (Snyder, Rand y Sigmon, 2002)

Resiliencia Es entendida como la capacidad de recuperarse, combatir o enfrentar a la

adversidad, el conflicto o el fracaso, fomentando con esto el progreso y
mayor responsabilidad (Luthans y Youssef, 2007)

La Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva (PSOP) se interesa no solo por la salud fisica de
los trabajadores, sino también por los aspectos psicologicos, motivacionales y sociales.
Contempla, al igual que la O.M.S. de un modo amplio la salud laboral, incluyendo aspectos

positivos y teniendo en cuenta los factores cognitivos, motivacionales y conductuales.
Se puede determinar que existen distintos motivos que mueven a los trabajadores a actuar:

1. La retribucion econdmica.

2. Las condiciones fisicas de trabajo.

3. La seguridad y estabilidad.

4. Las relaciones con los compafieros

5. El apoyo y el respeto del superior.

6. El reconocimiento de los superiores por el trabajo bien hecho.
7. El desarrollo personal

Por tanto, los aspectos motivacionales y sociales inician, dirigen y mantienen una determinada
conducta hasta obtener la satisfaccion del logro obtenido o de un conjunto de necesidades. En
consecuencia, el individuo, en un entorno laboral, pretende no tan solo satisfacer sus
necesidades individuales sino también alcanzar objetivos organizacionales. Un elemento notable

son los valores corporativos que facilitan la identificacion con la organizacion (Boria et al., 2013).

De esta manera se comprende que el concepto organizacién saludable tiene implicaciones
importantes en como entendemos las relaciones trabajo-salud. En primer lugar, combinar el
término ‘saludable’ con ‘organizacion’ connota una perspectiva integradora, que incluyen puntos

de vista de un variado numero de disciplinas y especialidades, incluyendo no solo las

24
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perspectivas tradicionales de salud en el lugar de trabajo como el estrés ocupacional, la
seguridad, salud ocupacional y la promocion de la salud laboral, sino también la conducta

organizacional, la direccién de recursos humanos y el desarrollo organizacional.

Una definicion sobre organizaciones saludables, que se tomara en cuenta para este trabajo, es la
siguiente: “son aquellas organizaciones caracterizadas por invertir esfuerzos de colaboracién,
sistematicos e intencionales para maximizar el bienestar de los empleados y la productividad,
mediante la generacién de puestos bien disefiados y significativos, de ambientes sociales de
apoyo, y finalmente mediante las oportunidades equitativas y accesibles para el desarrollo de la

carrera y del balance trabajo-vida privada”.( Wilson. 2004)

Para llegar a estas organizaciones se debe establecer una estructura que no puede ser un
esquema cerrado sino, una guia que facilite el trabajo interdisciplinario y que vaya desde los

micros a los macro procesos haciendo hincapié en los recursos que se detallan:

Control del puesto:

La autonomia o control en el puesto de trabajo puede considerarse como un recurso clave. Se pueden encontrar
diferentes caracteristicas que la componen: autonomia, discrecion, influencia, poder, participacion en la toma de
decisiones y margen de decision (Peird, 1993; Warr, 1987, 1996).

Algunas investigaciones mas recientes distinguen dos aspectos basicos del control: control de tiempos y control de
métodos. El control de tiempos se refiere al grado en que las personas pueden decidir cuando llevar a cabo una
determinada tarea. Por otro lado, el control de métodos se refiere a la capacidad del trabajador para decidir el
método con el que va a realizar la tarea, se refiere al como hacerlo (Jackson, Wall, Martin, y Davis, 1993).

Oportunidad para el uso de habilidades:

Hace referencia a la oportunidad que ofrece el puesto para la utilizacion y el desarrollo de las propias habilidades,
asi como la utilizacién de habilidades valoradas y habilidades requeridas. Las habilidades se entienden como la
capacidad cognitiva necesaria para desempenfar las funciones del puesto de trabajo.

Variedad:

Esta hace referencia a la novedad y al cambio en un determinado entorno o ambiente. Podemos distinguir dos tipos
de variedad en el trabajo: variedad intrinseca y variedad extrinseca. La primera se define como el grado en que un
trabajo requiere diferentes actividades para llevarlo a cabo implicando el uso de diferentes habilidades por parte del
trabajador (Hackman y Oldham, 1980 ).

Por otra parte, la variedad extrinseca hace referencia a aspectos del trabajo relacionados con otros aspectos del
entorno del trabajo asi como la musica ambiental, cambios en la iluminacion, oportunidad de mirar al exterior, etc.
(Peiro, 1993.)

Claridad de tareas y rol laboral:
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Se refiere a que el rol a desempefiar esta bien definido y por tanto también lo estan las tareas a realizar. Implica que
exista informacion clara sobre diferentes aspectos del trabajo como son: informacién sobre las consecuencias de la
conducta, asi como retroalimentacion de la tarea; informacion sobre el futuro, ausencia de ambigledad sobre el
futuro del trabajo, ausencia de inseguridad en el trabajo; y finalmente informacion sobre la conducta requerida, asi
como baja ambigledad de rol.

Oportunidades para el contacto social:

El hecho de saber que se puede contar con el apoyo de compafieros y el propio supervisor en caso de que se
necesite, se considera también un recurso organizacional muy importante. (Kahn y Byosiere, 1992). empatia, estima,
y confianza, asi como proporcionando apoyo de tipo instrumental.

Feed-back sobre el trabajo realizado:

La informacion recibida sobre el trabajo realizado y sus resultados también se considera un recurso organizacional
clave (Hackman y Oldham, 1980; Demerouti y otros, 2001) responsable de la aparicién de consecuencias positivas
tales como un incremento en las creencias de eficacia, bienestar psicoldgico, satisfaccion y mejoras en la
productividad.

Capitulo 3: La resiliencia

3.1 Conceptualizacion

Cuando hablamos de resiliencia uno de los problemas que surgen es establecer una definicion,
en la que se haya logrado un completo acuerdo. No obstante, existe un consenso compartido
sobre dos puntos clave: la resiliencia es considerada mas bien como una habilidad o un proceso
en lugar de un resultado, y es reconocida mas bien como un proceso de adaptacion en lugar de

una caracteristica estable.

En general, se entiende por resiliencia a la fortaleza que se desarrolla ante la adversidad. Es la
capacidad del ser humano de resistir el suceso estresante y rehacerse del mismo, de tal modo
que la persona logra mantener su equilibrio personal a pesar del hecho adverso que ha

acontecido en su vida (Bonanno, 2004).

Realizar un estudio de la resiliencia supone un cambio sustancial en la mirada y el analisis para
no indagar sobre las consecuencias negativas de la adversidad, sino que requiere focalizarse en
los aspectos que pueden dar lugar al crecimiento personal o comunitario. En esta linea, diversas
escuelas de pensamiento han gestado diferentes teorias que ponen énfasis sobre los factores de

proteccion (y no tanto sobre los de riesgo), y sobre la posibilidad de identificar los recursos
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usados por los individuos y comunidades para mejorar sus condiciones de vida aun en

circunstancias terribles.

Para el desarrollo de la presente investigacion la resiliencia, sera entendida, como un proceso
dinamico donde las influencias del ambiente y del individuo interactuan en una relacion reciproca
que le permite a la persona adaptarse a pesar de la adversidad. Es decir, se considera el
desarrollo humano como una consecuencia de la interaccion entre diferentes niveles que van

desde lo individual a los entornos familiar, social y cultural.

Por lo anteriormente dicho se utilizara una mirada de la resiliencia desde una perspectiva
psicosocial tal como lo postula la psicéloga argentina Edith Henderson-Grotberg, que entiende a
la misma como una capacidad humana que poseen los sujetos para el afrontamiento de la

adversidad. La resiliencia asociada a factores ambientales contextuales y relacionales.

Desde esta perspectiva, la resiliencia llevada al lugar del trabajo se ha definido como “la
capacidad de recuperarse frente a la adversidad, la incertidumbre, el conflicto, la falla o incluso un
cambio, progreso o incremento de responsabilidad” (Luthans, 2002). Asimismo, Calderon (2016),
sobre la resiliencia laboral explicé que es aquella habilidad de una empresa y sus trabajadores,
para hacer frente a las situaciones adversas y salir favorecidos de ella. Por tanto, la resiliencia se
puede caracterizar no solo por las respuestas ante los eventos adversos, sino también ante los

eventos positivos.

Durante este trabajo se hablara de la resiliencia en el ambito laboral y de la resiliencia
organizacional, la misma ha sido definida por Wildavsky (1988) como una capacidad dinamica de

adaptabilidad de la organizacion que crece y se desarrolla con el tiempo.

Es evidente sefalar que existe una relacion entre la resiliencia individual y la resiliencia
organizacional, pues seran los individuos los que permitan a una organizacion ser resiliente
(Lengnick-Hall & Beck, 2003, 2005).

En el ambito laboral existen ciertas variables relacionadas con la resiliencia que deben tomar
importancia a la hora de llevar a cabo la investigacion, estas son:
27
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e Antecedentes de tipo personal, es decir: las relaciones personales, la autoeficacia y las
emociones positivas.

e Antecedentes relacionados con la organizacion: las demandas y los recursos laborales.

e Consecuencias para las personas y los grupos: el desempeno, las actitudes hacia el

trabajo y la mejor reincorporacion al mercado laboral.

3.2 Propiedades de la resiliencia

Silva (1999), describe las propiedades de la resiliencia:

e La resiliencia puede ser fomentada: Los factores temperamentales pueden ser moldeados
y los factores ambientales pueden ser adquiridos, promovidos o modificados.

e La resiliencia se funda en una interaccion entre la persona y su entorno: Para desarrollar la
resiliencia hay que tomar en cuenta, tanto recursos propios como del ambiente.

e La resiliencia no es una capacidad absoluta ni estable: Dependera de las circunstancias
que protejan o pongan en riesgo la fortaleza de las personas.

e La resiliencia es una capacidad universal: Toda persona tiene el potencial de desarrollar y
mostrar su resiliencia.

LA RUEDA DE LA RESILIENCIA

Brindar

Oportunidades

de Participacion
Significativa

Incrementar
Vinculos
Prosociales

DEH=--=F

W=gT=-BZON

Establecery
comunicar
Expectativas
altas

| o8 g Establecer
{ Limites Claros y
Consistentes

VMO =A>m

Ensefiar
Qlrgrer Ao Habilidades

y Carifio

Pe=nZMmMe=r=@am3D

para la Vida

Omwme=2mn

LA RUEDA DE LA RESILIENCIA (Grotberg, E.H. 2006, p.20)



(-
D eu.
Estudiante: Duckwitz, Gisela DNI 24539630

Capitulo 4: Factores Psicosociales en el Trabajo: Factores de riesgo y Factores

protectores.

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de la organizacion, por una parte, y por la
otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del
trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

Desde esta perspectiva, podemos establecer que los riesgos psicosociales funcionan como un
sistema y que se retroalimentan de las condiciones individuales, sociales y organizacionales para

aumentar o disminuir su impacto.

Medio ambiente de L _o| Capacidades, necesidades
trabajo v expectativas
Y A
Contenido del trabajo .| Costumbres vy cultura
Condiciones de la Condiciones personales
organizacion fuera del trabajo
Que pueden influir
Rendimiento Salud Satisfaccion
en el trabajo en el trabajo

Grafico 1. Factores Psicosociales en el trabajo (Cuenca, 1996).

Teniendo en cuenta lo expuesto, es necesario diferenciar los factores psicosociales de
los factores psicosociales de riesgo. Los primeros son descriptivos, aluden a la estructura
organizacional, a las condiciones psicosociales del trabajo como la cultura corporativa, el clima
laboral, el estilo de liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, factores que como tales pueden

ser positivos 0 negativos. Los segundos son predictivos, es decir, se refieren a las condiciones
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organizacionales cuando tienen una probabilidad de tener efectos contraproducentes sobre la
salud de los trabajadores y el bienestar del trabajador, cuando actuan como factores

desencadenantes de la tension y el estrés laboral.

De esta manera podemos decir que un factor de riesgo psicosocial es cualquier condicion
psicosocial presente en el trabajo de una persona o grupo laboral que puede afectar
negativamente su salud, bienestar, desempeno y, también, su desarrollo personal. En cambio el
factor protector psicosocial, se presenta cuando dicha condicion minimiza o elimina un riesgo vy,
ademas, afecta positivamente las dimensiones antes descritas. Es decir, los factores protectores

promueven la salud y el bienestar en el trabajo.

Los factores protectores internos o efectos son el resultado de la interaccién entre los
antecedentes o factores de riesgo y la resiliencia, y con frecuencia se los suele entender como
una adaptacién positiva. Son los atributos de la propia persona, como la personalidad, la
autoestima, la asertividad, etc. En otras palabras, los factores protectores internos, son aquellas
cualidades inherentes a las personas, caracteristicas propias de la personalidad, que se
desarrollan con el paso de los afos, y se gestan en cada una de las personas, para su normal

desenvolvimiento.

Estos recursos de ajuste y afrontamiento, pueden ser innatos o adquiridos. (Palacio, Jaulin,
Pastor, Buenaventura y Gémez ,2000), lo definieron como la forma en que actuan las personas,
que son como escudos y permiten el desarrollo de los seres humanos y la relacidn con los otros,

que permiten su relacién interpersonal.

Por su parte, Guedeney (1998) se centra en aquellos factores protectores de la vida relacional
que favorecen los comportamientos resilientes, tales como una actitud parental competente, el
apoyo del entorno, una buena red de relaciones sociales informales, la educacion, y el

compromiso bajo la forma de participacion en un grupo.

Por lo tanto, la Resiliencia viene asociada a la presencia de factores protectores que amortiguan
los efectos adversos de golpes fisicos y/o emocionales, y estos factores se definen como aquellos
recursos que pertenecen a las personas, a su entorno, o a la interaccién entre ambos, y que
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amortiguan el impacto de los estresores, alterando o incluso revirtiendo la prediccion de

resultados negativos (Garmezy, 1991; Garmezy y Masten, 1994; Lazarus & Folkman, 1986).

A partir de las definiciones precedentes, se pueden resaltar varias cuestiones: existe interaccion
dinamica entre los elementos intralaborales, extralaborales e individuales; hay un fendmeno
perceptivo que hace posible dicha interaccion y existe una diferencia entre factor de riesgo y

factor protector.

Identificar los factores protectores y de riesgo puede considerarse tarea dificil ya que estos
varian, segun el contexto, el momento concreto y segun las personas, su experiencia y su
temperamento. No obstante, entre los antecedentes o factores de riesgo en el medio laboral, se
puede sefalar el conflicto y la ambigliedad de rol, maximos exponentes del estrés de rol, que han
mostrado su influencia negativa tanto sobre la salud y el rendimiento del trabajador como sobre la

organizacion.

4.1 Conflicto de rol y ambigliedad de rol

El rol o papel de cada uno seria un conjunto de expectativas de conducta asociadas con su
puesto, un patrén de comportamiento que se espera de quien desempefie cada puesto, con cierta

independencia de la persona que sea.

En tal sentido la ambigiiedad de rol se refiere a la situacidén que vive la persona cuando no tiene
suficientes puntos de referencia para desempefiar su labor o bien éstos no son adecuados. Es
decir, dispone de una informacion inadecuada para hacerse una idea clara del rol que se le
asigna, bien por ser incompleta, bien por ser interpretable de varias maneras, o bien por ser muy

cambiante.

El conflicto de rol, en cambio, se produce cuando hay demandas, exigencias en el trabajo que
son entre si incongruentes o incompatibles para realizar el trabajo. Se ha demostrado que el
conflicto de rol esta relacionado con la insatisfaccion, disminucion de la implicacion con el trabajo

y deterioro del rendimiento.
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Capitulo 5: Conflictos laborales

Si nos centramos en el ambito en donde se lleva a cabo el presente trabajo, es necesario indicar
que el conflicto resulta practicamente inherente a la propia vida y dindamica organizativa, dandose
a todos los niveles de la organizacion: se encuentra presente en las relaciones interpersonales,
en las relaciones entre grupos, en las discusiones presupuestarias y en las luchas por la

autonomia y el control.

Al estar presente en la vida de la organizacién el conflicto tiene un aspecto ambiguo, puede
generar tanto consecuencias positivas y funcionales como provocar importantes perjuicios a los
individuos, los grupos y/o las organizaciones. La comprension y el control del conflicto es, por
consiguiente, una meta natural de la aplicacion del conocimiento psicosocial (Smith, 1987). No se
trata por tanto de oponerse al conflicto en si, ni considerarlo funcional o disfuncional en si mismo,

sino de gestionarlo del mejor modo posible.

La solucion de conflictos laborales asumiendo una actitud global y de largo plazo. Cuando los
conflictos laborales se resuelven y solucionan de modo adecuado, originan cambios
organizacionales que predisponen para la innovacion. Sin embargo, cuando solo se resuelven
parcialmente o de manera inadecuada, crean polémica y lucha entre la organizacion y sus
miembros, lo cual puede afectar de modo negativo el desempefo organizacional (Chiavenato,
2000).

¢ Cual es el problema para afrontar el conflicto dentro de las organizaciones? Parece ser que la
médula de las dificultades para llevar a buen puerto los procesos de resolucion de conflictos es
que el cambio, que se va a generar luego de la resolucion del conflicto, siempre amenaza a una
cultura. Por lo tanto, si estamos en presencia de una cultura fragmentada, como ya vimos
anteriormente aplicable a la Universidad Nacional de Mar del Plata, cualquier proceso de cambio
amenazara a alguna de las multiples subculturas que tienen por si mismo suficiente fuerza propia

para resistirlo.

Sabemos que el conflicto resulta practicamente consustancial a la propia vida y dinamica
organizativa, dandose a todos los niveles de la organizacién, es decir, es un proceso que emana
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de la rutina diaria, de las presiones estructurales y de los participantes en el entorno

organizacional.

Es facil asumir que el conflicto laboral expresa las diferencias de intereses entre unos y otros,
pero es mas dificil demostrarlo en cada ocasion en que se produce. Sabemos que los conflictos
tienen un significado distinto segun las situaciones, los contextos y, en particular, las formas en

gue se organiza el trabajo en cada organizacion.

Es por ello, que el conflicto se entiende como aquel momento en que personas, organizacion o
agentes independientes que mantienen una relacién, deciden a nivel individual o en conjunto,
manifestar su intencidon o deseo de cambiar los términos, los cuales no siempre son manifestados
por la via verbal o escrita. Muchas veces es necesario inferir actitudes, formas y mecanismos que
usa el ser humano para expresar lo que siente frente a circunstancias que le incomodan, que lo

hacen pensar y actuar de alguna forma para cambiar los términos o las reglas de la relacion.

La organizacion respondera a los conflictos laborales mediante mecanismos de afrontamiento y

de flexibilidad, requiriendo recursos psicosociales y organizativos asociados a la resiliencia.
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Por otro lado, los procesos de negociacion colectiva son importantes no sélo por sus resultados
practicos inmediatos, sino porque su institucionalizacion es un factor de acumulacion en
conciencia, organizacién y fuerza por parte de los trabajadores que influye tanto en el aspecto

personal como organizacional.

Capitulo 6: El Modelo de demandas y recursos laborales

El modelo de Demandas y Recursos laborales de Bakker y Demerouti, explica el estrés laboral
basandose en un proceso interactivo entre el trabajador/a y su ambiente de trabajo. Enfatiza
principalmente la existencia de dos lineas paralelas de desarrollo, por un lado, las demandas
laborales y el desgaste o agotamiento del profesional, y por otro, los recursos laborales y la
desimplicacién. El modelo asume que cuando las personas se encuentran en una situacion donde
las demandas laborales son altas y los recursos limitados, esto produce una situacion de
desgaste energético y de desmotivacién que favorece el desarrollo de desgaste profesional, sea

cual sea el tipo de profesion.

Las demandas laborales se refieren a aquellos aspectos fisicos, sociales y organizacionales que
requieren un esfuerzo fisico o mental mantenido y que por tanto conlleva un coste psicoldgico y
fisioloégico. Estas demandas no tienen por qué ser negativas necesariamente, pero se pueden
convertir en negativas (o estresores) cuando implican un alto esfuerzo y se asocian con altos

costes que conllevan ansiedad o consecuencias negativas para el trabajador/a que las sufre.

Por otro lado, los recursos laborales hacen referencia a aspectos a diferentes niveles: a nivel de
la organizacion (ej., paga, seguridad en el puesto, oportunidades para el desarrollo de carrera), a
nivel interpersonal y relaciones sociales (ej., apoyo del supervisor/a y de los compaferos/as,
clima psicosocial del equipo), recursos relacionados con la organizacion del trabajo (ej., claridad
de rol, participacion en la toma de decisiones), y recursos relacionados con la tarea (ej., variedad

de tareas, identidad de tareas, autonomia, feedback).
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Estos recursos facilitan la consecucion de los objetivos laborales y reducen los costes fisicos y

psicologicos asociados a las demandas, estimulando el desarrollo y crecimiento personal.

Clasificacion de las Demandas y Recursos laborales.

Demandas laborales:

De la Tarea:

¥ Cuantitativas.

¥ Cualitativas.

¥+ Rutina.

¥ Ambigliedad de rol
Sociales:

¥ Conflicto interpersonal.

v Conflicto de rol.
Organizacionales:
¥ Cambios de la

Recursos laborales:

De la Tarea:
+  Control.
¥+  Variedad.
¥ Atractivo.
Sociales:
v Relaciones sociales.
v Liderazgo.
Organizacionales.
¥ Politica de direccion y

organizacion gue RR.HH.

obligan a realizar ¥ Cultura y valores de la

adaptaciones a los organizacion.

empleados.
= Externas: = Extra-organizacionales.

v Exigencias de agentes ¥ Influencia positiva de
externos gue compiten agentes externos.
con las demandas
internas.

Asimismo, aparece una variable de recursos personales relacionada con aquellos aspectos de la
persona que se encuentran generalmente relacionados con factores de resiliencia. Es decir, las
percepciones de las personas en cuanto a su capacidad para controlar y actuar con éxito sobre

su entorno. Estos recursos actuarian como moduladores del proceso.

Los recursos ayudan a los trabajadores a satisfacer necesidades tan importantes como la
autonomia, el sentimiento de autoeficacia o de pertenencia al grupo, por lo que ejercen
importantes efectos como motivadores intrinsecos y extrinsecos. Ademas, se ha observado que
los recursos ejercen un mayor efecto segun aumentan las demandas (Hakanen, Bakker,
Demerouti, 2005), por lo que se convierten en un valioso factor de proteccién cuando la situacion

es mas adversa.

Aunque las demandas y los recursos laborales inician procesos distintos, pueden también tener
efectos conjuntos, cuando interactuan entre ellas. La primera interaccién es aquella en la que los

recursos amortiguan el impacto de las demandas en el estrés/malestar. Recursos laborales tales
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como el apoyo social, la autonomia, la retroalimentacién sobre el desempefio y las oportunidades
de desarrollo pueden mitigar el impacto de las demandas laborales (presién de trabajo,
exigencias emocionales, etc.) sobre diversos indicadores de malestar como el agotamiento. La
segunda interaccion es aquella en la que las demandas amplifican el impacto de los recursos

laborales en la motivacion.

La interaccion entre las demandas laborales y los recursos laborales también es importante para
el desarrollo de la tension y la motivacion laborales. Los recursos laborales pueden amortiguar el
efecto de las demandas laborales sobre la tension laboral, incluido el agotamiento. Por lo tanto,
diferentes tipos de demandas laborales y recursos laborales pueden interactuar para predecir la
tension laboral. Buenos ejemplos de recursos laborales que tienen el potencial de amortiguar las

demandas laborales son la retroalimentacion sobre el desempeio y el apoyo social.

Rendimiento
laboral

-

Demandas
laborales

Agotamiento

resiliencia

El modelo de demandas y recursos laborales

El modelo de Demandas y recursos laborales ha mostrado reiteradamente que los recursos no
s6lo promueven el bienestar sino que son protectores de la salud fisica y psicolégica. En este

contexto, las demandas laborales mencionadas en capitulos anteriores, como la ambigtuedad y el
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conflicto de rol, generarian un factor psicosocial de riesgo, que pondrian en juego los recursos,

como en este caso, la resiliencia.

Capitulo 7: Personal Nodocente

Los trabajadores de las Universidades Nacionales reciben distintos tipos de denominacion en
cuanto a la identificacién de cuerpo universitario. Hay un amplio abanico de denominaciones
segun la Universidad y su estatuto: Nodocentes, Personal Universitario, Personal de Apoyo
Académico, Co-docentes, Personal de Administracion y Apoyo, Personal Administrativo, Técnico

y de Maestranza y una multiplicidad de nombres similares.

Detras de ésta variedad de denominaciones, se esconde una lucha simbdlica por el nombre
legitimo, que toma forma de discusiones libradas tanto en los pasillos, como en otros ambitos
universitarios. Algunos consideran que nombrarlo por la negativa, por lo que no son, determina en
la practica un espacio menos valorado frente a los espacios ocupados por académicos que
invisibiliza las tareas llevadas a cabo por cada uno de ellos. Por otro parte, estan los que prefieren
conservar el nombre popular, ya que lo consideran fuente de identidad y reconocimiento. En este
trabajo se utilizara el término “Nodocente”, asi todo junto, dado que implica el reemplazo de una

expresion con connotacion negativa por una que representa al colectivo.

A partir de lo expuesto, en la presente investigacidn, se denominara Nodocente al sujeto de
estudio comprendiendo a todos los trabajadores de las Instituciones Universitarias Nacionales,
cualquiera sea su situacion de revista, excluido el personal de conduccion politica y los

trabajadores docentes, tal lo establece el Convenio Colectivo de Trabajo (Decreto 366/06).

El CCT establece cuatro agrupamientos: Administrativo; Técnico Profesional; Asistencial y
Mantenimiento, Produccion y Servicios Generales. Este ultimo incluye vigilancia, limpieza, manejo
de equipos, vehiculos, atencion a otros agentes y al publico. Cada agrupamiento lleva a cabo
funciones programadas para el logro de un objetivo comun, dentro del cual se desarrolla una

carrera administrativa.
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Estos cuatro agrupamientos, estan divididos en tramos y un total de siete (7) categorias, siendo
la nimero 7 la mas baja de ellas. Los tramos en que estd dividido cada agrupamiento,
determinan la jerarquia de las funciones cumplidas. Los tramos son mayor, intermedio e inicial y

podra incluir cada uno las categorias que se indican a continuacion:

a) Tramo Mayor: categorias 1,2y 3
b) Tramo Intermedio: categorias 4y 5

c) Tramo Inicial: categorias 6y 7

De esta manera el cargo que ocupa cada Nodocente dentro de la organizacion, es la posicion
concreta del agente en la planta Nodocente de la Institucién Universitaria, que importa un
conjunto de funciones, atribuciones y responsabilidades, conforme a lo previsto en las respectivas
estructuras organico funcionales y que corresponde a cada trabajador segun su categoria de

revista.

El sujeto de analisis de la presente investigacion es el personal Nodocente agrupamiento
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social, de la Universidad Nacional
de Mar del Plata, e incluira al personal que desempefie funciones de direccion, coordinacion,
planeamiento, organizacion, fiscalizacion, supervisién, asesoramiento y ejecucion de tareas

administrativas comprendido en los tres (3) tramos con un total de siete (7) categorias:

a) Tramo Mayor: incluira a los trabajadores que cumplan tareas de direccién, coordinacion,
planeamiento, organizacion o asesoramiento, destinadas a contribuir en la formulacién de
politicas y planes de conduccién y en la preparaciéon y control de programas y proyectos

destinados a concretar aquéllas. Esta constituido por las categorias 1, 2y 3.

b) Tramo Intermedio: incluira a los trabajadores que desarrollen funciones de colaboracién y
apoyo al personal del tramo mayor, asi como la supervision directa de tareas propias del personal

del tramo inicial. Esta constituido por las categorias 4 y 5.

c) Tramo Inicial: incluira a los trabajadores que desarrollen tareas de caracter operativo, auxiliar o
elemental. Esta constituido por las categorias 6y 7.
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Si bien las diferentes universidades del pais presentan caracteristicas organizativas disimiles que
impactan y profundizan la diversidad sefalada al inicio de este capitulo, también se puede

observar que el sector Nodocente presenta caracteristicas comunes:

- Son un actor universitario que presenta estabilidad laboral, permanencia y presencia en todos
los niveles de la estructura debido a las tareas y funciones que realizan dentro de la organizacion.
- Participan en la toma de decisiones ya que en mayor o menor numero componen los érganos de
gobierno de la Universidad.?

- Es un cuerpo que, producto de su estabilidad, presenta una potente organizacion sindical. Los
Nodocentes constituyen un grupo con fuerte identidad y con una pertenencia gremial que los
unifica independientemente de las divisiones internas que existen al interior del gremio.

- Protagonizan una tendencia a la capacitacion, profesionalizacion para ocupar espacios y
posiciones dentro de la universidad que, tradicionalmente eran reservados a los otros cuerpos,

especificamente al sector docente.

Como se desprende de lo anterior, el sector Nodocente aparece intimamente relacionado con el
funcionamiento de las organizaciones universitarias, tanto en el aspecto propiamente

administrativo como en el académico.

Se ha mencionado en capitulos anteriores que con la homologacion del Convenio Colectivo de
Trabajo para el Sector Nodocente se generd un antes y un después en las relaciones laborales
del sector. El convenio es el producto de un proceso de negociacion previo, por lo tanto, y
atendiendo a las definiciones propuestas en el capitulo 5 de la presente investigacion, es fruto del
conflicto y de las capacidades de presion y acuerdo que existan entre las partes. De esta manera
vemos que, si los trabajadores cuentan con la fuerza suficiente para un conflicto pueden negociar
un mejor convenio colectivo, y si la fuerza de presion es escasa es probable que las clausulas

sean menos beneficiosas.

® Para ilustrar esta diferencia, por ejemplo, en el Consejo Superior de la Universidad Nacional de Mar del Plata, el sector
Nodocente tiene 2 representantes. En cambio, en el Consejo Superior de la Universidad Nacional del Comahue el sector tiene 10
representantes.
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PARTE lll: MARCO METODOLOGICO

Del concepto a la aplicaciéon

Como se ha desarrollado en el marco tedrico, las investigaciones precedentes han profundizado
la idea que plantea que la Resiliencia es una realidad humana que ha existido siempre, y durante
mucho tiempo se ha alimentado de casos excepcionales o de situaciones de adversidad extrema;
no obstante existe suficiente evidencia que la resiliencia puede relacionarse también con

situaciones de la vida diaria.

En este sentido, las habilidades de los individuos para resolver los problemas que surgen en
forma inesperada en la cotidianeidad, que le permiten no solo salir victorioso, sino también
fortalecido, son trasladadas a las organizaciones con el objeto de crear escenarios que faciliten

solucionar sus conflictos.

Resaltar el vinculo de la negociacién y el conflicto dentro de la organizacién, en sus dimensiones
colectivas, lleva a pensar que los trabajadores puedan obtener las condiciones laborales que
demandan siempre y cuando haya detras —en acto o en potencia- un conflicto también colectivo

que les permita fortalecerse como individuo y como grupo.

En consecuencia, para efectos de esta investigacion, se define resiliencia como la competencia
del ser humano para hacer frente a los problemas, solucionarlos y salir fortalecido al enfrentarlos;
es decir, que, en la circunstancia de sobrellevar los conflictos, el individuo sufre una
transformacion interna que le da mas seguridad en la toma de decisiones para su vida personal y

laboral.
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1. Metodologia

La presente investigacion se realizd con base de tipo descriptivo que corresponde a un trabajo
con disefio de caracter diagndstico que de acuerdo a la definicion de Hernandez (2010) “La
investigacion descriptiva pretende especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes

de cualquier fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién”.

Este tipo de investigacion permite:

e Determinar comportamientos, apreciaciones o predecir conductas del personal Nodocente,

con respecto a los factores de riesgo psicosocial, a la salud laboral y resiliencia.

e Generar datos estadisticos, con la informacion que se recopila en los cuestionarios y asi

tomar decisiones, para una futura elaboracion de un Plan de Intervencion.

El estudio de la resiliencia en el manejo de conflictos en el ambito laboral es una tendencia del
comportamiento humano y para ello es importante detenerse e interesarse por los factores
conductuales y ambientales que influyen en dichos comportamientos, los resultados que se
obtuvieron de los instrumentos se mostraran a través de porcentajes, desarrollando como
metodologia del trabajo el enfoque cuantitativo, utilizando el cuestionario como herramienta para

recabar datos de la realidad.

El proceso de investigacion para el desarrollo del presente estudio, se estructuré en dos fases. La
primera de ellas consider6 una amplia y detallada revision bibliografica con el propdsito de
conocer las teorias, postulados y principios que sustentan el tema del sistema organizacional, las

condiciones laborales y la resiliencia, todos ellos en un contexto particular.

Se utiliz6 como antecedente el trabajo integrador final de los autores Nocella, Toloza y Duckwitz
denominado - Implementacién del Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) y las relaciones laborales
del Personal Nodocente de la Universidad Nacional de Mar del Plata (UNMdP). Periodo
2008-2015. Trabajo, del cual formé parte, para finalizar la carrera Tecnicatura en Gestion

Universitaria.
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La segunda fase consistio en la recoleccion y procesamiento de informacion de fuentes primarias,
administrando un cuestionario con diferentes items a los trabajadores Nodocentes de la Facultad

de Ciencias de la Salud y Trabajo Social de la Universidad Nacional de Mar del Plata.

2. Definicion conceptual de las variables

Resiliencia Laboral

Para el desarrollo de la presente investigacion la resiliencia, sera entendida, como un proceso
dindamico donde las influencias del ambiente y del individuo interactuan en una relacion reciproca
que le permite a la persona adaptarse a pesar de la adversidad. Es decir, se considera el
desarrollo humano como una consecuencia de la interaccion entre diferentes niveles que van
desde lo individual a los entornos familiar, social y cultural. La resiliencia asociada a factores

ambientales contextuales y relacionales.

Se utilizarda una mirada de la resiliencia desde una perspectiva psicosocial que entiende a la
misma como una capacidad humana que poseen los sujetos para el afrontamiento de la

adversidad.

Conflicto Laboral

El conflicto se entiende como aquel momento en que personas, empresas 0O agentes
independientes que mantienen una relacion, deciden a nivel individual o en conjunto, manifestar
su intencion o deseo de cambiar los términos, los cuales no siempre son manifestados por la via
verbal o escrita. Muchas veces es necesario inferir actitudes, formas y mecanismos que usa el ser
humano para expresar lo que siente frente a circunstancias que le incomodan, que lo hacen

pensar y actuar de alguna forma para cambiar los términos o las reglas de la relacion.
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3. Variables y categorias de estudio

Variable 1: Resiliencia Laboral

Dimensiones indicadores

° Habilidades para la resoluciéon de problemas
Factores Protectores | .

interpersonales
internos

° Resolucion de conflictos

° Actitud frente al trabajo

° Autoestima

° Manejo de la emociones
Factores Protectores | e Redes de apoyo
externos . o

° Contencién organizacional

Variable 2: Conflicto Laboral

Dimensiones

indicadores

Relaciones personales

interpersonal
° Incertidumbre respecto al trabajo
° Satisfaccion laboral
° Trabajo en equipo

Extrapersonal ° Sobrecarga laboral

Ambiente fisico

Retroalimentacion del desempefio laboral
Comunicacion organizacional

Apoyo de la organizacién

Estructura organizacional
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4. Definicién operacional de las variables

Resiliencia Laboral

Para el presente estudio la variable Resiliencia sera medida a través del cuestionario CD-RISC-10
que permite calcular la resiliencia de los sujetos en base a los indicadores mencionados en el

cuadro precedente.
Conflicto Laboral

Dicha variable sera medida a través de dos instrumentos: el cuestionario referente a Factores
psicosociales que mide especificamente el conflicto y la ambigtiedad de rol, y el cuestionario
GHQ-12 para estimar el malestar autopercibido de los participantes en base a los indicadores

mencionados en el cuadro precedente dado que influyen directamente en la variable mencionada.

5. Universo y Muestra

El Universo de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social de la UNMdP se compone de
un total de 33 trabajadores Nodocentes del agrupamiento administrativo. Del total de trabajadores
Nodocentes de la Unidad Académica 23 participaron en el proceso de implementacion del

Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) y del diagndstico realizado en el afio 2015.*

En este sentido, la muestra queda conformada por los 23 trabajadores Nodocentes que

intervinieron tanto en el proceso de implementacién del CCT, como en la investigacion 2015.

« Es decir, para el analisis cuantitativo fueron aplicados los cuestionarios a 23 trabajadores

Nodocentes, de los cuales:

e Cuestionarios contestados 19 trabajadores Nodocentes

e Cuestionarios no contestados: 4 trabajadores Nodocentes

% Punto de partida de la presente investigacion ya que revel6 que a partir del CCT habia problemas profundos en las relaciones laborales del
Personal Nodocente instalando conflictos laborales latentes hasta el dia de hoy.
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Lo que nos indica un margen de error de £7% y un 80 % de nivel de confianza en los resultados.

El proceso de recogida de informacién se extendié a lo largo de los meses comprendidos entre

mayo Yy diciembre del afio 2019.

El proceso de sistematizacion y analisis de la informacion se llevdo a cabo durante el afo
2020/2021 durante el Aislamiento Social, Preventivo Obligatorio y el Distanciamiento Social.

Preventivo y obligatorio, dictado por el gobierno nacional por la pandemia por COVID-19.

6. Técnicas de recoleccion.

Con el fin de arribar a un diagndstico que determine el grado de resiliencia que presenta el
personal Nodocente de la Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social de la Universidad
Nacional de Mar del Plata al momento de la resolucidn de conflictos laborales, y para de poner a
prueba la hipotesis del papel de la resiliencia como modulador de los conflictos laborales se ha
realizado una investigacion transversal mediante cuestionarios que miden las distintas

dimensiones de los parametros implicados en el objetivo de la presente investigacion.

En este sentido, se elaboraron tres instrumentos para la recolecciéon de la informacion, los

mismos fueron realizados on line y de manera anénima.

Para medir el conflicto y la ambigtuedad de rol se utilizé un cuestionario adaptado que mide los
Factores Psicosociales, para calcular la resiliencia se utilizé el cuestionario CD-RISC-10 y el

cuestionario GHQ-12 para estimar el malestar autopercibido de los participantes.
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Cuestionario de Evaluacion de Factores psicosociales

Este cuestionario se trata de un instrumento adaptado y de elaboraciéon propia que tiene como

objetivo la obtencion de informacion, a partir de las percepciones de los trabajadores, sobre

distintos aspectos de su trabajo.

Se han utilizado 23 items teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de la Universidad

Nacional de Mar del Plata como organizacion. A partir del mismo, se obtiene informacion sobre

ocho factores de riesgo laboral.

Las preguntas planteadas en el cuestionario son de respuesta cerrada previamente codificadas.

El trabajador Nodocente debe responder en una escala que va de 1 que es “nunca” a 4 que “es

siempre”.

Los ocho factores que evalua este cuestionario son:

1. Condiciones del Lugar de Trabajo

Definicion

Son las condiciones en las que
se lleva a cabo la tarea diaria,
entre ellas estan las
condiciones de higiene y
seguridad que llevan a un
desarrollo del trabajo
saludable.

Preguntas relacionadas

El ruido interfiere en sus
actividades

Consideras que la
iluminacion de tu area
de trabajo es la
adecuada

Consideras que La
temperatura en su area
de trabajo no es
adecuada

Esta expuesto (a) a
polvos, gases,
solventes o vapores
Consideras que el
espacio donde trabajas
es adecuado para las
labores que realizas
Existe hacinamiento
(espacio insuficiente) en
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aulas o espacios para
trabajar

2. Carga mental

Definicion

Son las exigencias
psicologicas derivadas de la
cantidad de trabajo. Son altas
cuando tenemos mas trabajo
del que podemos realizar en el
tiempo asignado.

Preguntas relacionadas

Tiene exceso de actividades a
realizar en su jornada diaria de
trabajo

Hay cambios constantes en las
actividades que son tu
responsabilidad.

Tienen que ver principalmente
con la falta de personal, la
incorrecta medicion de los
tiempos o la mala
planificacion, aunque también
pueden relacionarse con la
estructura o con la
inadecuacion de las
herramientas, materiales o
procesos de trabajo (obligando
a hacer mas tareas para suplir
las deficiencias).

3. Contenido de trabajo

Definicion

Es disponer de la informacion
adecuada, suficiente y a
tiempo para poder realizar de
forma correcta el trabajo y
para adaptarse a los cambios
(futuras reestructuraciones,
tecnologias nuevas, nuevas
tareas, nuevos métodos y
asuntos parecidos).

Preguntas relacionadas

e Hay cambios
constantes en las
actividades que son tu
responsabilidad.

e Consideras que realizas
actividades que no son
de su categoria

Esta relacionada con la
ausencia de informacion y con
las comunicaciones centradas
en cuestiones superfluas y no
en las cotidianas y relevantes
del trabajo. También tiene que
ver con la falta de formacion
como acompafiamiento y
apoyo a los cambios

4. Supervision/participacion

Definicion

Se refiere a la calidad de la
gestion de equipos humanos

Preguntas relacionadas

e Ejercer actividades de
coordinacion y
supervision de personal

Tiene que ver con los
principios y procedimientos de
gestion de personal y la
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qgue realizan los mandos
inmediatos.

Es recibir la ayuda necesaria y
cuando se necesita por parte
de los superiores para realizar
bien el trabajo.

e La informacién que
recibis sobre la eficacia
de su desempefio es
clara y directa

e Consideras que los
procesos de evaluacion
de tu desempeio
laboral son inadecuados

e Existen problemas de
comunicacion sobre los
cambios que afectan su
trabajo

e Creés que limitan tu
participacion en los
procesos de toma de
decisiones

capacitaciéon de los mandos
para aplicarlos.

5. Definicién de Rol

Definicion

Es el conocimiento concreto
sobre la definicion de las
tareas a realizar, objetivos,
recursos a emplear y margen
de autonomia en el trabajo.

Preguntas relacionadas

e Hay cambios
constantes en las
actividades que son tu
responsabilidad.

e Consideras que realizas
actividades que no son
de su categoria

e Lainformacion que
recibis sobre la eficacia
de su desempefio es
clara y directa

e Tu trabajo te permite
desarrollar habilidades y
conocimientos nuevos

e Consideras que el
estatus de tu puesto de
trabajo corresponde a
tus expectativas

Tiene que ver con la existencia
y el conocimiento por parte de
todos los trabajadores de una
definicion concisa de los
puestos de trabajo, del propio
(de cada trabajador/a) y del de
las demas personas de la
organizacion (superiores,
companeros y companeras).
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6. Conflicto de Rol

Definicién Preguntas relacionadas

Hay cambios
constantes en las
actividades que son tu
responsabilidad.
Consideras que realizas
actividades que no son
de su categoria
e Tu trabajo te permite
desarrollar habilidades y
conocimientos nuevos
e Consideras que el
estatus de tu puesto de
trabajo corresponde a
tus expectativas

Son las exigencias °
contradictorias que se

presentan en el trabajo y las

que puedan suponer conflictos

de caracter profesional o ético. °

Por su estrecha relacion con
las exigencias cuantitativas su
origen puede ser el mismo.
Es frecuente cuando el
trabajador debe afrontar la
realizacion de tareas con las
que pueda estar en
desacuerdo o le supongan
conflictos éticos o cuando
tiene que “elegir’ entre
ordenes contradictorias o no
estan definidas correctamente
las tareas.

7. Interés por el trabajador

Definicién Preguntas relacionadas

e Consideras que las
oportunidades para la
promocion son limitadas
Existen posibilidades
para mejorar tu
formacion y/o
capacitacion laboral
e Ejercer actividades de
coordinacion y
supervision de personal

Es el nivel de oportunidades
que ofrece la realizacion del
trabajo para poner en practica
los conocimientos, habilidades °
y experiencia de los

trabajadores y adquirir nuevos.

Se relaciona con los métodos
de trabajo y produccion y el
disefio del contenido del
trabajo (mas rutinario,
estandarizado o monaétono en
un extremo, mas complejo y
creativo en el otro) y con la
influencia. Puede guardar una
alta relacion con las
posibilidades de desarrollo.

8. Relaciones personales

Definiciéon Preguntas relacionadas

e Tenés dificultades en la
relacion con los
companeros de trabajo

Son las exigencias para no
involucrarnos en la situacion
emocional (o gestionar la

La falta de apoyo entre
companeros puede tener que
ver con las practicas de
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transferencia de sentimientos) e Participas en diversos gestion de personal que

que se deriva de las relaciones grupos de trabajo dificultan la cooperacion y la
interpersonales que implica el e Tenés problemas enla  formacién de verdaderos
trabajo, especialmente en relacion con su jefe equipo de trabajo, fomentando
ocupaciones de atencion a las inmediato la competitividad individual
personas en las que se (por ejemplo, con salarios
pretende inducir cambios en variables en base a objetivos
ellas. Es recibir la ayuda individuales), o asignando las
necesaria y cuando se tareas, cambios de horarios,
necesita por parte de de centro, etc., de forma
compafneros y companeras arbitraria o no transparente.

para realizar bien el trabajo

Cuestionario CD-RISC -10

La resiliencia fue evaluada con la version CD-RISC-10. Esta escala de 10 items fue desarrollada
por el Dr. Campbell-Sills y Stein, en la Universidad de California, San Diego, en base al analisis

factorial

La CD-RISC de 10 items ha tenido una alta notoriedad derivada sobre todo de su brevedad y de
las buenas propiedades psicométricas obtenidas. Esta variante solamente mide la resiliencia de
forma global y la sumatoria de los items brinda la medida global de resiliencia, la cual se

incrementa en proporcidn directa con las puntuaciones.

Esta escala se desarrollé6 exclusivamente para evaluar el concepto de resiliencia bajo su
etimologia original o medida de habilidad, es decir, intenta medir y evaluar la resiliencia en
términos de la rapidez con la que uno se adapta al estrés, se recupera, resiste enfermedades y
prospera frente a la adversidad. Segun Smith, Dalen, Wiggins, Tooley, Christopher y Bernard

(2008), esta explicacion es la mas cercana al significado original de resiliencia.

Los 10 items se compone del item 1 (puedo adaptarme al cambio); item 4 (puedo lidiar con lo que
se me presente); item 6 (veo el lado chistoso de las cosas); item 7 (Hacer frente al estrés puede
fortalecerme); item 8 (tiendo a recuperarme después de una dificultad o enfermedad); item 11

(Puedo lograr mis metas), item 14 (Bajo presion, me concentro y pienso con claridad); item 16 (el
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fracaso no me desanima facilmente); item 17 (me considero una persona fuerte); y el item 19

(Puedo manejar sentimientos desagradables) del CD RISC de Connor y Davidson, 2003 _

De esta manera se miden varios componentes de la resiliencia:

= La capacidad de adaptarse al cambio.

= La capacidad de lidiar con lo que viene.

= La capacidad de lidiar con el estrés.

« La capacidad de mantenerse enfocado y pensar con claridad.

« La capacidad de no desanimarse ante el fracaso.

= La capacidad de manejar sentimientos desagradables como la ira, el dolor o la tristeza.

Mediante esta escala se solicita a los participantes que respondan en qué medida estan de

acuerdo con cada una de las frases que se les presenta, las posibles respuestas van desde:

0 — No es cierto en absoluto.
1 — Raramente cierto.

2 — A veces cierto.

3 — A menudo cierto.

4 — Es cierto casi todo el tiempo.

El CD-RISC mas corto de 10 items es una herramienta particularmente util ya que reduce el
tiempo necesario para responder el cuestionario, permite combinarlo con otros instrumentos y no

requiere tamafnos de muestra muy grandes.


https://www.redalyc.org/journal/1806/180660289003/html/#B11
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Cuestionario GHQ-12

La salud fue medida con el Cuestionario General de la Salud GHQ-12 de Goldberg y Williams
(1988). Este cuestionario, consta de 12 items que se refieren a problemas de bienestar padecidos
en las ultimas semanas (por ejemplo, el item 5: ;Se ha notado nervioso “y a punto de explotar”
constantemente?). El GHQ-12 tiene como ventaja ser un instrumento corto, de facil comprensién

y auto-administrado.

Para calcular la puntuacion total se utiliza el “método GHQ” (0-0-1-1) consiste en asignar un 0 a
las 2 primeras respuestas de cada enunciado y un 1 a las 2 ultimas y se calcula sumando las

puntuaciones obtenidas en todos los enunciados de la escala.

Cuestionario General de Salud (GHQ-12). Disefiado por Goldberg y Williams (1988), es un
cuestionario que consta de 12 preguntas que evaluan la salud autopercibida, el estado de
bienestar general, especialmente en lo que se refiere a la presencia de ciertos estados
emocionales. De esta manera se evaluan 2 factores: factor de salud general (items 1, 2, 5, 7, 9,
12) y capacidad de enfrentamiento adecuado a las dificultades, su capacidad de tomar decisiones

oportunas y de autovalorarse positivamente (items 3, 4, 6, 8, 10, 11).

También pretende la evaluacién de algunas de sus funciones intelectuales y fisioldgicas, y la
autovaloracion que hace el individuo en el establecimiento y alcance de sus metas y propositos

en la vida y del enfrentamiento a las dificultades.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Como ya se ha dicho anteriormente, la metodologia utilizada nos permite analizar los resultados
de diferentes formas, para luego combinar los resultados y poder arribar a una conclusion en
relacion a la resiliencia como medio para la resolucion de conflictos de los trabajadores
Nodocentes, Facultad de Ciencias de la Salud y Trabajo Social. Universidad Nacional de Mar del
Plata.

Datos Poblacion en estudio

La tasa de participacion, fue de un 82.6 % del total de la muestra seleccionada para la

investigacion tal como se puede ver en el Grafico 1.

Grafico 1: Tasa de Participacion

M contestaron
M no contestaron

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.
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Gréfico 2: Areas de Trabajo. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP. 2019

Area Concursos
Direccion Estudiantes

Bedelia

Departamento de Docencia

Decanato y Secretarias Areas

Departamentos de carrera
Direccion Administrativa

Mesa de Entradas

Despacho

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

Como se puede visualizar en el Grafico 2, se entrevistd al personal Nodocente del agrupamiento
Administrativo de todas las Areas de Trabajo que conforman la unidad académica. De los
encuestados 8 agentes se identificaron como hombres (42.2%) y 11 agentes se identificaron
como mujeres (57.8 %) tal se puede ver en el Grafico 3. Entre los mismos se encuentra personal
Nodocente de las diferentes categorias y jerarquias, todos con una antigliedad mayor a 11 afios.

La edad de los trabajadores Nodocentes de la FCSyTS encuestados oscila entre 33 y 60 afos.

Grafico 3: Sexo por areas de Trabajo. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP. 2019

Area Concursos

Direccion Estudiantes
Bedelia

Departamento de Docencia
Decanato y Secretarias B hombres
Departamentos de carrera B mujeres
Direccion Administrativa
Mesa de Entradas

Despacho

o 05 1 15 2 25 3 35

Euente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.



(>
D Leu-
Estudiante: Duckwitz, Gisela DNI 24539630

Resultados obtenidos en Cuestionario de Evaluacién de Factores psicosociales

Se analiza cada uno de los Factores mencionados oportunamente. Para cada factor de riesgo
psicosocial, se presentan diferentes niveles de riesgos (satisfactorio, intermedio, nocivo), lo que
refleja la realidad de las condiciones psicosociales del personal Nodocente de la Facultad de

Ciencias de la Salud y Trabajo Social de la Universidad Nacional de Mar del Plata.

Niveles de riesgo:

Situacion satisfactoria Las condiciones son satisfactorias, por tanto, no existe riesgo psicosocial valorable.

Situacion intermedia Las condiciones existentes pueden generar molestias a un cierto nimero de trabajadores, pero
no son lo suficientemente graves como para demandar una intervencion inmediata. Sin embargo, es preciso mejorar lo
antes posible, porque estos factores pueden resultar fuentes de problemas en el futuro.

Situacion nociva Aquellos factores cuya puntuacion esté en este tramo, requieren una intervencion en el plazo mas
breve posible. Es posible que en estas situaciones, existe una gran insatisfaccion laboral entre los trabajadores, o que
aparezca una tendencia al incremento del absentismo o sintomas de estrés.

Grafico 4 Condiciones del Lugar de Trabajo. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP. 2019

NC/
Existe hacinamiento W NUNCA
(espacio insuficiente) I CASINUNCA
en aulas o espacios
para trabajar CASI SIMEPRE
Consideras que el
espacio donde trabajas B SIEMPRE

es adecuado para las
labores que realizas

Esta expuesto (a) a
polvos, gases,
solventes o vapores

Consideras que La
temperatura en su drea
de trabajo no es f
adecuada
Consideras que la
iluminacion de tu drea
de mrabajo es la
adecuada

El ruido interfiere en
sus actividades

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.
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Las condiciones fisicas del trabajo, como la temperatura, la pureza del aire, el espacio fisico, la
luminosidad, el ruido, el mobiliario, las maquinas e instrumentos de trabajo, son unos de los
aspectos mas evidentes al evaluar, donde se pueden identificar una serie de situaciones o

factores generales y especificos, que actuan aislados o conjuntamente como agentes estresores.

El grafico nos muestra que se presentan altos valores de hacinamiento, de temperatura
inadecuada para trabajar y de ruidos que interfieren con las actividades que se llevan a cabo a
diario. Respecto a la iluminacién, adecuacién del espacio y pureza del aire vemos que los valores

muestran que son adecuados para la actividad realizada.

Teniendo en cuenta la puntuacion global de este factor podemos calificarlo como situacion

intermedia provocando, de esta manera, un ambiente laboral poco saludable.

Grafico 5 Carga mental. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP. 2019
CARGA MENTAL

B NUNCA

W CASI MUNCA
CASI SIMEPRE

M SIEMPRE

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

Teniendo en cuenta la puntuacion global este factor esta calificado como situacién nociva. Por
tanto, se puede deducir que la intensidad y el exceso de actividades son muy altos para el 84,2
% de los trabajadores encuestados. Para 16 de cada 19 trabajadores Nodocentes, se trabaja con

exceso de actividades casi todo el tiempo.
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Grafico 6 Contenido de Trabajo. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP. 2019

12

10

8

6 7 B NUNCA
W CASI MUNCA

4 A CASI SIMEPRE
M SIEMPRE

2 -

0 A T

Hay cambios constantes en las  Consideras que realizas
actividades gue son tu actividades que no son de su
responsabilidad. categoria

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

La puntuacion global de este factor nos indica una situacién intermedia.

La Variedad y Contenido del Trabajo es un factor de riesgo psicosocial, que tiene relevancia en el
significado y la importancia del trabajo para el trabajador, para la institucién publica y para la

sociedad.

Se observa que el 52,6 % de los trabajadores Nodocentes contestaron que no hay grandes
cambios en sus trabajos, es decir que consideran que su trabajo es bastante rutinario. No
obstante, se observa que el mismo porcentaje de los trabajadores contestaron que realizan
actividades que no corresponden a su categoria, por lo que se puede deducir la disconformidad

de que su trabajo no sea reconocido y valorado como corresponde.



(-
D eu.
Estudiante: Duckwitz, Gisela DNI 24539630

Grafico 7 Supervision y Participacion. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP. 2019

@ NUNCA

Creés que limitan tu

participacién en los I CASINUNCA
procesos de toma de

decisiones [} CASISIMEPRE
Existen problemas de
comunicacion sobre @ SIEMPRE

los cambios que
afectan su trabajo

Consideras que los
procesos de evaluacion
de tu desempefio
laboral son inadecua...
La informacion que
recibis sobre la
eficacia de su
desempenio es clara...
Ejerces actividades de
coordinacion y
supervision de
personal

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

La puntuacion global de este factor nos indica una situacion intermedia.

En el grafico 7 se puede observar que la mayoria de los encuestados considera que “casi nunca”
se limita la participacion en los procesos de toma de decisiones y que “casi nunca”’ existen
problemas en la comunicacion que pueda afectar la tarea laboral.

No obstante se observa que la mayoria de los trabajadores Nodocentes encuestados
respondieron que “casi siempre” los procesos de evaluacion son inadecuados, y que “casi

nunca” la informaciéon sobre la eficacia del desempeno es clara y directa.

Sabemos que los activos mas importantes de las instituciones publicas son las personas y para
lograr la participacion de los trabajadores dentro de la organizacion, es importante darles las
herramientas adecuadas, capacitacion, corresponsabilidad, confianza, participacion, recibiendo y
aceptando sus sugerencias, con la finalidad de alcanzar los propdsitos establecidos en la misién,
vision y objetivos de la Universidad, pero cuando una organizacion ha cumplido con sus objetivos,

con el apoyo de sus colaboradores, también es importante que la organizacion reconozca a sus
58
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trabajadores y comparta con ellos de forma clara como se desarrolla su tarea a diario, de esa

manera aumenta la motivacion y asi se conseguir que la organizacion sea sostenible para el

futuro.

La supervision es un factor muy importante dentro de la organizacion, en el grafico se puede

observar que 3 de 19 personas encuestadas cumplen tareas de coordinacion y supervision. Lo

que también nos demuestra la compleja organizacién que posee la universidad, teniendo en

cuenta que en muchas oficinas administrativas quienes ejercen tareas de coordinacién y

supervision son los agentes politicos.

Entonces se deben considerar autoridades, tanto a las formalmente designadas como a las que

ejercen influencia sin el beneficio de una designacién administrativa formal (CLARK, 1983).

Grafico 8 Definicion de Rol. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP. 2019

B nNunca

La informacion [ CASINUNCA
que recibis sobre
la eficacia de su
desemperno es
clara y directa

] CASI SIMEPRE
B SIEMPRE

Consideras que
realizas
actividades que
no son de su
categoria

Hay cambios
constantes en las
actividades que
son tu
responsabilidad.

Euente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

La puntuacion global de este factor nos indica una situacion intermedia.
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En este punto de definicion de rol se tiene en cuenta la claridad del rol: Que se refiere al nivel o
medida que un trabajador Nodocente tiene claro las responsabilidades y objetivo de las
actividades que debe realizar.

En el gréafico se puede observar que el 52,6 % de las personas encuestadas respondieron que
“casi nunca” la informacion recibida sobres la eficacia en su desempefio es clara y directa, como
asi también se observa que el mismo porcentaje de encuestados responde que “casi siempre”
realiza actividades que no corresponden a su categoria.

Cuando no se establece con claridad el alcance de las responsabilidades, objetivos, cantidad de
trabajo, calidad de trabajo, tiempo de cumplimiento dentro de la organizacién, se genera una baja
definicion del rol, que conlleva a una ambigledad de rol donde la persona desconoce qué es lo
que se espera de ella en la organizacion, su papel no esta bien definido y por lo tanto se
desconoce el grado de aceptacion de su comportamiento por parte de la organizacion.

Se puede observar que 10 de 19 personas encuestadas respondieron que “casi nunca” hay
cambios en las actividades que son de su responsabilidad, es asi que se puede decir que en el
caso del personal No docente del agrupamiento administrativo, si bien se caracteriza por realizar
tareas variadas, generalmente son rutinarias y predecibles.

Grafico 8 Conflicto de Rol. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP.

B NUNCA

Consideras que el R "
estatus de tu puesto de I CASINUNCA
trabajo corresponde a

. CASI SIMEPRE
tus expectativas

Tu trabajo te permite B SIEMPRE

desarrollar habilidades
y conocimientos
nuevos

Consideras que realizas
actividades que no son
de su categoria
Hay cambios
constantes en las
actividades que son tu
responsabilidad.

0 5 10 15 20

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

La puntuacion global de este factor nos indica una situacion nociva.

El conflicto del rol es una circunstancia en la cual el personal Nodocente se encuentra con
situaciones diferentes a su rol. Se ocasiona cuando hay exigencias laborales o demandas que
son incompatibles o incongruentes para desempefiar el trabajo y puede ocasionar un conflicto en
el trabajador.
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En el grafico se puede observar que la mayoria respondid que “casi nunca”’ considera que el
estatus del puesto de trabajo corresponde a sus expectativas, como asi también que “casi nunca”
el trabajo permite desarrollar habilidades y contenidos nuevos.

Se observa, también, que gran numero de encuestados responde que “casi siempre” realiza
actividades que no son de su categoria.

No obstante, la mayoria respondié que “casi nunca” hay cambios constantes en las actividades
que son de su responsabilidad, o que nos evidencia que el trabajo del personal Nodocente, en
particular el administrativo, se caracteriza por realizar tareas variadas, pero rutinarias y
estandarizadas.

Grafico 9 Interés por el trabajador. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP.

B nNuNCcA
Ejerces actividades
ée coordinacién y B CASINUNCA
supervision de ' CASI SIMEPRE
personal
Existen B SIEMPRE
posibilidades para

mejorar tu formacién
y/0 capacitacién
laboral

Considerds que las
oportunidades para
la promocion son
limitadas

0 5 10 15 20

Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.
La puntuacion global de este factor nos indica una situacién intermedia.

La mayoria de las personas encuestadas nunca ejercen actividades de coordinacién y
supervision, esto nos referencia que las personas que ingresan en la Administracién Publica,
después de superar las diferentes pruebas de ingreso, entran en un cuerpo general, normalmente
jerarquizado, en el que pueden ascender desde los ultimos niveles hasta los de mas categoria
s6lo por vacante de algun cargo superior, generalmente por jubilacién, a través de concursos
especificos.

En el grafico se puede observar que 14 de 19 personas encuestadas respondieron que existen
posibilidades para mejorar su formacion y/o capacitacion laboral. Esta cifra hace referencia a la
capacitacién recibida por parte de la Universidad que favorece el desarrollo y crecimiento en su
ambito laboral.
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No obstante a lo manifestado en el parrafo precedente, la mayoria respondié que las
oportunidades para la promocién son limitadas. La rigidez del sistema de carrera obliga a la
necesidad de establecer programas concretos de formacion que permitan la mejora en el
desempeiio de las funciones publicas tradicionales, pero este tipo de capacitacion es de caracter
instrumental y a corto plazo.

Grafico 10 Relaciones Personales. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP

B nNunNcAa

Tenés problemas en la
B CASINUNCA

relacion con su jefe

inmediato )
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grupos de trabajo . M STEMPRE
Tenés dificultades en la
relacion con los
compaiieros de trabajo
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Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

La puntuacion global de este factor nos indica una situacién intermedia.

En el grafico se mide la calidad de las relaciones personales de los trabajadores. Es decir, se
hace referencia a la calidad de las relaciones que el trabajador tiene con los distintos colectivos
con los que puede tener contacto y se valoran las relaciones que se dan generalmente en el
grupo de trabajo.

Podemos ver que la mayoria de los encuestados respondieron que “nunca” o “casi nunca” tienen
problemas en la relacién con su jefe inmediato, como asi también fue la minoria la que respondio
que casi siempre tiene dificultad en la relaciéon con los compafieros de trabajo.

La mayoria respondié que “nunca” o “casi nunca” participa en diversos equipos de trabajo.
En este factor se puede ver que si bien las relaciones personales se llevan a cabo en un clima

cordial, existen pocas oportunidades para intercambiar en equipos de trabajo y estimular la
productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.
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Grafico 10 Resumen cada factor Psicosocial. Trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP
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Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

El porcentaje de respuesta obtenido para cada factor por parte del colectivo encuestado, dentro
de la situacién global, nos demuestra qué factores estan en situacién nociva y cuales no. Como
ya hemos dicho antes, la situacion nociva indica que hay que actuar de forma rapida, mientras
que la situacion intermedia no es tan urgente, aunque nos indica por otro lado, que puede llegar a

ser una situacion problematica en el futuro si no se ponen medidas para modificarlas.

Con estos datos, podemos sacar la conclusién de que los factores carga mental y conflicto de rol
generan molestias a la mayoria de los trabajadores encuestados y requieren una intervencion
rapida. Es posible que en estas situaciones, exista una gran insatisfaccion laboral entre los

trabajadores, o que aparezca una tendencia al incremento del absentismo o sintomas de estrés.
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Las condiciones del lugar de trabajo, la definicién de rol, el contenido de trabajo, el interés por el
trabajador, las relaciones personales y la supervisién y participacion son factores que no se
visualizan como lo suficientemente graves como para intervenir inmediatamente, pero si es
preciso mejorar lo antes posible, porque estos factores pueden resultar fuentes de problemas en

el futuro.

Resultados obtenidos en Cuestionario CD-RISC -10

Grafico 11 Medicion Resiliencia en los trabajadores nodocentes. FCSyTS. UNMdP
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Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

Los items analizados son: 1. Puedo adaptarme cuando ocurren cambios 2.Puedo lidiar con lo que
se me presente 3. Intento ver el lado humoristico de las cosas cuando me enfrento a problemas.
4. Tener que lidiar con el estrés puede hacerme mas fuerte. 5. Tiendo a recuperarme después de
las dificultades 6. Creo que puedo lograr mis objetivos, incluso si hay obstaculos. 7 Bajo presion,

me mantengo enfocado y pienso con claridad 8. El fracaso no me desanima facilmente. 9. Me
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considero una persona fuerte cuando me enfrento desafios y dificultades de la vida 10 Soy capaz

de manejar sentimientos desagradables o dolorosos como la tristeza, el miedo y la ira.

Se puede observar que la respuesta “es cierto casi todo el tiempo” se presenta como mayoritaria
en casi todos los items. Lo que nos muestra que los factores de persistencia, tenacidad vy
autoeficiencia se muestran presentes en el personal Nodocente encuestado, como asi también la

adaptabilidad al cambio y control bajo presion, agrupados en los items 5, 7 y 8.

Por lo expuesto, se interpreta que el personal Nodocente encuestado presenta alto nivel de
resiliencia, dado que la sumatoria de los items nos brinda la medida global de resiliencia, la cual

se incrementa en proporcién directa con las puntuaciones.

Resultados obtenidos Cuestionario General de Salud (GHQ-12

Este instrumento cuenta con 6 items positivos:

1. ¢ Ha podido concentrarse en lo que hace?

3. ¢ Ha sentido que esta desempenando un papel util en la vida?
4. ; Se ha sentido capaz de tomar decisiones?

7. ¢ Ha podido disfrutar de las actividades diarias?

8. ¢, ha sido capaz de hacer frente a los problemas?

12 ¢ Se siente razonablemente feliz considerando todas las circunstancias?

y 6 items negativos

2. ¢ Sus preocupaciones le han hecho perder mucho suefio?

5. ¢ Se ha notado nervioso “y a punto de explotar” constantemente?
6. ¢ Ha sentido que no puede superar sus dificultades?

9. ¢/, Se ha sentido poco feliz o deprimido/a?

10. ¢ Se ha sentido agotado y sin fuerzas para nada?

11. ¢ Ha padecido dolor de cabeza?

Estos items nos permiten medir la salud autopercibida, es decir, la evaluacién que hace el
individuo de su estado de bienestar general, especialmente en lo que se refiere al bienestar
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psicolégico y funcionamiento social. Se entiende por estado de bienestar, el estado por el cual los
individuos reconocen sus habilidades, son capaces de enfrentarse con los estresantes normales
de la vida, pueden trabajar de una manera productiva y hacer contribuciones en sus

comunidades.

Cada pregunta tiene cuatro opciones de respuesta. Las respuestas se han valorado con un
método de puntuacion binario, también llamado clasico (0-0-1-1). El rango de la escala global es
de 0 a 12 puntos. Se ha utilizado un punto de corte = 4 para identificar a los individuos con posible
malestar psicoldgico. El punto de corte indica que puntajes entre o y 4 pueden ser interpretados

como normales, y puntajes superiores a 4 indican malestar psicoldgico.

Tabla 1: Datos segun método binario, cuestionario GHQ-12 en los trabajadores nodocentes.
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Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

A partir de los resultados obtenidos se puede ver que el 73,6 % de la muestra se encuentra en las
categorias de salud mental normal y alta, encontrandose que solo un 26,4 % presentd

puntuaciones valoradas como bienestar psicoldgico bajo.
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Gréfico 12 Puntuaciones obtenidas en el cuestionario GHQ-12 en los trabajadores nodocentes.
FCSyTS. UNMdP
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Fuente: Encuestas realizadas para la presente investigacion.

En el grafico podemos ver que en los items positivos la mayoria de los encuestados ha
respondido “bastante mas de lo habitual” lo que nos refiere al funcionamiento saludable del

individuo y a que los trabajadores encuestados tiene una alta consistencia interna.

No obstante, se observa que en los items negativos en las preguntas 10 y 11 la mayoria
responde “a veces, no mas de lo habitual” y “bastante mas de lo habitual” lo que indica una

autovaloracion de sintomas de caracter somatico.

Se observa, también, que en los items items 3, 4, 6, 8, 10, 11 (grafico 13) la respuesta

mayoritaria fue “bastante mas de lo habitual” lo que demuestra la capacidad de
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enfrentamiento adecuado a las dificultades y su capacidad de tomar decisiones oportunas y de

auto valorarse positivamente.

Gréfico 13 Factor Salud General, cuestionario GHQ-12 en los trabajadores nodocentes. FCSyTS.
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Grafico 14 Factor Salud General, cuestionario GHQ-12 en los trabajadores nodocentes. FCSyTS.
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Los resultados nos demuestran que la mayoria del personal Nodocente encuestado presenta una

autovaloracion de su salud general positiva.
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DISCUSIONES - CONCLUSIONES

La Hipoétesis planteada en el presente trabajo es: “El papel de la resiliencia
actuaria como modulador de los conflictos laborales tales como la ambigtiedad
y el conflicto de rol, y serviria para generar nuevas instancias de resolucién de
problemas”.

A partir de ella se elabor6 el objetivo principal de esta investigacion que es
analizar el grado de resiliencia que posee el personal Nodocente de la Facultad
de Ciencias de la Salud y Trabajo Social de la Universidad Nacional de Mar del
Plata al momento de la resolucién de conflictos laborales.

Los resultados obtenidos revelan que existe una correlacién significativa entre
la resiliencia, los factores motivacionales, la realizacion personal y la resolucion
de conflictos laborales. Mas especificamente, los resultados nos demuestran
gue si la resiliencia de los trabajadores Nodocentes es alta, aunque el medio
laboral no sea el 6ptimo, la misma actuaria como moderadora del conflicto.

El aspecto mas importante de este estudio es que se ha mostrado que los
recursos personales, en este caso la resiliencia, ayudarian a moderar los
efectos que ciertos factores de riesgo laborales, como la ambigledad y el
conflicto de rol, tienen sobre la salud de los empleados. Las situaciones de
conflicto, ambigledad y sobrecarga de rol en el trabajo son consideradas como
fuentes de tension para la persona que asi las vive y se incluyen entre las
dimensiones subjetivas que contribuyen al estrés laboral, depresion, ansiedad,
baja autoestima e insatisfaccion laboral, junto con la carga mental de trabajo, la
responsabilidad sobre personas y cosas, las relaciones interpersonales, el
grado de control y de participacion, la inseguridad en el empleo, etc. Asimismo,
pueden tener consecuencias negativas para la organizacion, recordemos que
la implementaciéon del Convenio Cdigctivo de Trabajo para el Personal
Nodocente de la Universidad Nacional de Mar del Plata hizo prevalecer las
cuestiones individuales por sobre las grupales generando un quiebre en las
relaciones laborales de los trabajadores. La investigacion precedente nos
revelé que el CCT aumentd la conflictividad en el seno del colectivo Nodocente
por la falta de claridad en los objetivos, las politicas no explicitadas, la falta de
analisis de las problematicas latentes, entre otros, que llegaron a hacer
imposible la construccién de defensas colectivas entre los trabajadores,
enfatizando la ambiguedad de roles, el conflicto de rol y desmotivacién laboral.

Por una parte, los resultados obtenidos sustentan la idea de que la resiliencia
funcionaria como mediadora independientemente de que los factores de riesgo
analizados den niveles de situaciones intermedias 0 nocivas, que requieren ser
tenidas en cuenta para evitar que se conviertan en fuentes de conflictos
futuros.

En otras palabras, los individuos con altos niveles de resiliencia, tienen un
numero mayor de herramientas para hacer frente a las dificultades de la vida
laboral a pesar de que las condiciones institucionales no sean favorables.
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En general, los resultados obtenidos dejan entrever la importancia que puede
llegar a tener las variables personales al ayudar a superar los conflictos
laborales.

En concreto, la resiliencia actuaria un recurso para afrontar las dificultades y
disfunciones organizativas.

Por otra parte, se puede observar que el conflicto y la ambigtiedad son los
estresores de rol que mas afectan al personal Nodocente encuestado. En los
resultados vemos que los trabajadores pueden controlar hasta cierta medida el
contenido del trabajo, pero la falta de informacion y la claridad del rol provienen
de la interaccion con los otros, y de esta manera adquieren cierto grado de
incontrolabilidad al respecto generando mayores niveles de estrés, de
disconformidad ya que el trabajo no es reconocido y valorado como
corresponde.

Si bien los resultados nos muestran que la organizacion no brinda demasiadas
oportunidades al trabajador Nodocente para moderar o tomar decisiones de
planificacién del trabajo y crecer en su carrera administrativa, es decir que las
oportunidades para la promocién laboral son escasas; el nivel alto de resiliencia
de los trabajadores encuestados les permite sobrellevar los conflictos
laborales.

La organizacion con buenas relaciones laborales entre sus miembros permite
ofrecer respuestas resilientes a pesar de que la organizacion en si misma no
genere respuestas colectivas para solucionar los conflictos o mejorar el
ambiente laboral.

Se puede concluir que efectivamente la resiliencia ejerceria un papel
moderador respecto a los estresores del rol. Los trabajadores Nodocentes de la
FCSyYTS con mayor grado de resiliencia no ven tan perjudicada su salud
autopercibida. A mayor nivel de resiliencia, mayor presencia de Factores
protectores, a menor nivel de resiliencia mayor presencia de sintomas
psicofisiologicos.(grafico de analisis comparado)

Una vez comprobado que la resiliencia actuaria como moderadora de los
conflictos laborales y por ende se relaciona con el bienestar convirtiéndose en
amortiguador del estrés, es necesario generar actividades para su fomento ya
gue supone aumento de la satisfaccidon, eficacia y rendimiento de los
trabajadores.
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ANEXOS

Anexo I: Cuestionario Factores Psicosociales

PREGUNTAS NUNCA |CASINUNCA| CASI SIEMPRE SIEMPRE

Tiene exceso de actividades a realizar en su
jornada diaria de trabajo

El ruido interfiere en sus actividades

Consideras que la iluminaciéon de tu area de
trabajo es la adecuada

Consideras que La temperatura en su area de
trabajo no es adecuada

Esta expuesto (a) a polvos, gases, solventes o
vapores

Consideras que el espacio donde trabajas es
adecuado para las labores que realizas

Existe hacinamiento (espacio insuficiente) en
aulas o espacios para trabajar

Hay cambios constantes en las actividades
que son tu responsabilidad.

Consideras que realizas actividades que no
son de su categoria

Tu trabajo te permite desarrollar habilidades
y conocimientos nuevos

Consideras que el estatus de tu puesto de
trabajo corresponde a tus expectativas

Consideras que las oportunidades para la
promocion son limitadas

Existen posibilidades para mejorar tu
formacion y/o capacitacion laboral

Ejerces actividades de coordinacion y
supervisiéon de personal

Tenés dificultades en la relacion con los

compafieros de trabajo
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Participas en diversos grupos de trabajo

Tenés problemas en la relacién con su jefe
inmediato

Ejerces actividades de coordinacién y
supervision de personal

La informacién que recibis sobre la eficacia
de su desempenio es clara y directa

Consideras que los procesos de evaluacion
de tu desempefio laboral son inadecuados

Existen problemas de comunicacién sobre
los cambios que afectan su trabajo

Creés que limitan tu participaciéon en los

procesos de toma de decisiones
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Anexo ll: Cuestionario CD-RISC -10

Preguntas

Es cierto casi todo el
tiempo

A veces es cierto

totalmente
desacuerdo/raramente
es cierto

1. Puedo adaptarme
cuando ocurren cambios.

2. Puedo lidiar con lo que se
me presente.

3. Intento ver el lado
humoristico de las cosas
cuando me enfrento a
problemas.

4. Tener que lidiar con el
estrés puede hacerme mas
fuerte.

Tiendo a recuperarme
después de las dificultades

6. Creo que puedo lograr
mis objetivos, incluso si hay
obstdculos.

7 Bajo presion, me
mantengo enfocado y
pienso con claridad

81



(>
D Leu-
Estudiante: Duckwitz, Gisela DNI 24539630

8. El fracaso no me
desanima facilmente.

9. Me considero una
persona fuerte cuando me
enfrento desafios y
dificultades de la vida

10 Soy capaz de manejar
sentimientos desagradables
o dolorosos como la
tristeza, el miedo y la ira
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Anexo lll: ionari neral | HQ-12
Salud si mucho mas |bastante mas|(a veces) no | no,enlo
de lo habitual |de lo habitual |mas de lo absoluto
habitual

1. ¢ Ha podido concentrarse en lo que hace?

2. i Sus preocupaciones le han hecho perder
mucho suefo?

3. ¢ Ha sentido que esta desempenando un
papel util en la vida?

4. ; Se ha sentido capaz de tomar decisiones?

5. ¢ Se ha notado nervioso “y a punto de
explotar” constantemente?

6. ¢ Ha sentido que no puede superar sus
dificultades?

7. ¢Ha podido disfrutar de las actividades
diarias?

8. ¢, ha sido capaz de hacer frente a los
problemas?

9. ¢ Se ha sentido poco feliz o deprimido/a?

10. ¢,Se ha sentido agotado y sin fuerzas para
nada?

11. ¢ Ha padecido dolor de cabeza?

12 ;Se siente razonablemente feliz
considerando todas las circunstancias?
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