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CULTURA ORGANIZACIONAL:
¢LA VIOLENCIA COMO VALOR SIMBOLICO?

Gatti, Claudia
Valdés, Mariana

UNNE

Al momento de analizar la violencia laboral y su impacto sobre las organizaciones y las
personas surgen expresiones que justifican su existencia y su naturalizacion por integrar un
conjunto de habitos y modos de conducta aprendidos en el contexto de trabajo, es decir que
constituye un rasgo de la cultura organizacional.

La cultura organizacional es un marco de referencia compartido para todo lo que se hace y
se piensa en una organizacidn, y se construye a partir de acciones y reacciones de adaptacion
(o resistencia) que conforma una matriz de comportamientos que va naturalizando
procedimientos que permanecen en el tiempo, aunque afecten negativamente a los individuos
o les provoque displacer. Los valores, son uno de los componentes mas relevantes de esa
cultura: principios basicos inevitables para la supervivencia, aprehendidos por todos los que
integran la organizacion. Dichos valores resultan la base sobre la cual los lideres cimientan
sus decisiones, es decir que dirigen la vida de las organizaciones, estableciendo lo aceptable
y lo no aceptable. “La construccion de valores hace a la llamada dimensién natural de la
organizacion. Esta dimension es parte del proceso de la institucionalizacién.” Etkin (2009:
65)

Nos preguntamos entonces: ¢pueden los miembros de una organizacion, sostener la violencia
como un valor de su cultura? Dicho interrogante surge por la ausencia de acciones de
prevencion y de gestion, aun frente a la evidencia.

Frente a estas caracteristicas, nos preguntamos ¢cuales son los componentes de dicha cultura
con mayor incidencia en la institucionalizacién de la violencia laboral?

Para responder estos interrogantes, consideraremos la percepcién de los trabajadores y los
efectos sobre su salud y sus relaciones sociales.

Como objetivo pretendemos caracterizar la Cultura Organizacional de una institucion
publica, a partir de las principales variables que le dan su propia identidad, para asi identificar
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los principales valores y los componentes de dicha cultura con mayor incidencia en la
institucionalizacion de la violencia laboral.

Cultura organizacional

Para Davis (2007:70) “la cultura organizacional es el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten los miembros. Crea el ambiente humano en que los
empleados realizan su trabajo” es decir que, para este autor, la cultura tiene que ver con
comportamientos que son compartidos y transmitidos a partir de los simbolos y que genera
su propia singularidad.

Por su parte, Schein (1998) expresa que la cultura organizacional tiene diferentes niveles
tales como los artefactos culturales que es la parte visible de la cultura, los valores y las
presunciones béasicas; éstas han sido desarrolladas, descubiertas e inventadas por los
miembros de una organizacion, los cuales se han constituido en experiencias significativas
por haber ayudado a la resolucion de problemas e integracidn interna por lo que son validadas
a través del tiempo y son ensefiadas a los nuevos miembros, otorgandole una visién
compartida.

Una cultura es el modo particular de hacer las cosas en un entorno especifico; Guerin (1992)
sostiene que es importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los valores
y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

Es decir, que a partir del entendimiento de la cultura de una organizacion, podemos
comprender el comportamiento de las personas en el trabajo. Dentro de la cultura de un grupo
y organizacién encontramos su identidad, que es aquello que identifica a la misma que, si
bien no es estatica, siempre hay elementos que se mantienen en el tiempo. Por otro lado, la
cultura no surge de manera espontanea, se transmite de generacién a generacion, como
aquello valido para que siga permaneciendo en el tiempo, otorgandole su propia unidad en la
vida de los miembros.

Sin embargo, la cultura organizacional, puede verse también, como un poderoso mecanismo
de control que tiende a conformar conductas, homogeneizar maneras de pensar y vivir la
organizacion, introduciendo una imagen positiva de ella, donde todos son iguales,
escamoteando las diferencias y conflictos inherentes a un sistema que guarda antagonismo y
anulando la reflexién (Freitas, 1991).

En funcion al tipo y caracteristica de la cultura organizacional, es que la misma puede ser
una variable de obstruccidn cuando se intenta modificar algin aspecto de la organizacion. En
la bdsqueda de alterar algunos elementos de su cultura para lograr ciertos resultados, es que
surge la resistencia al cambio por parte de sus miembros. Mientras mas grande sea la
diferencia entre los nuevos valores y actitudes con los anteriores, mayor sera la resistencia,
aunque dichos valores puedan ser observados como negativos.
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Con respecto a las caracteristicas de la cultura Davis (1993) plantea que las organizaciones,
al igual que las huellas digitales, son siempre singulares. Puntualiza que poseen:

e su propia historia,

e comportamientos,

e procesos de comunicacion,

e relaciones interpersonales,

e sistemas de recompensa,

* toma de decisiones,

« valores organizacionales (Robbins, 1991)

« filosofiay

e mitos que, en su totalidad, constituyen la cultura.

Entendemos por "cultura organizacional los modos de pensar, creer y hacer cosas en el
sistema, se encuentren o no formalizados” Etkin y Schvarstein (2005:201)

En el ambito institucional universitario es posible identificar distintas culturas emergentes de
rasgos disciplinares. Asi, no es igual la facultad de medicina que la de ingenieria o la de
humanidades. Esto se refleja también en las practicas de los actores de dichas instituciones,
caracterizdndolos y permitiendo su identificacion en contextos de participacion masiva,
como también en los discursos y en la estética. Algunos de estos aspectos culturales
trascienden los &mbitos locales y pueden ser observados también en contextos institucionales
distantes pero con idéntica impronta disciplinar. La organizacién se mantiene a si mismay
desarrolla ciertos rasgos propios y diferenciados que constituyen la identidad de la
organizacion (Etkin, 2007:61)

En este sentido, Morin (2008) habla del principio hologramatico, intentando explicar un
aspecto de la complejidad organizacional que da cuenta de que “el todo esta en cierto modo
incluido (engramado) en la parte que esté incluida en el todo” y asi, la singularidad y relativa
autonomia de las partes impide considerarlas meros fragmentos aislados ya que conservan
las caracteristicas generales y genéricas de la organizacion del todo al que pertenecen vy,
ademas, tienen capacidad para regenerar - reproducir de manera autoorganizada, el todo.

Violencia Laboral

La violencia en el trabajo muchas veces se ejerce en un plano simbdlico, legitimada por una
serie de valores institucionales que permiten la naturalizacion de précticas que sostienen las
estructuras de poder. En tal sentido, lajerarquia piramidal admite la reproduccion de formas
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de abuso que no son cuestionadas por quienes pertenecen a niveles inferiores quienes, de
tener oportunidad de desarrollar una carrera en dicha estructura, en algin momento podran
actuar del mismo modo, tal lo aprendido. Esto incluye la distribucion de los espacios y
herramientas de trabajo, la asignacién de tareas, de responsabilidades y toma de decisiones,
lo cuales, siguiendo lo expresado por Gatti et al (2014) expresan y reproducen patrones de
desigualdad naturalizando situaciones de violencia hacia el interior de las relaciones de
trabajo.

En el plano universitario, los concursos de docentes suelen estar atravesados por practicas
gue valoran “el sacrificio” de haber atravesado largos procesos de permanencia en cargos de
inferior jerarquia o la permanencia dentro del sistema, haciéndolos primar por sobre las
competencias, la idoneidad o el potencial de los nuevos candidatos. Se trata de practicas no
legitimadas normativamente que promueven valores como la antigliedad o la trayectoria en
el cargo, en la catedra, en el grupo o en la institucion a lo que puede agregarse prejuicios
sobre la edad del candidato.

Del mismo modo, exacerbar la importancia de los usos y costumbres por sobre lo normado
permite practicas abusivas e injustas propias de estructuras positivista, promoviendo como
valor el poder de ciertos grupos o las decisiones adoptadas histéricamente o consideradas
“tradicionales”.

Pratesi (2014) analiza el “derecho de piso” como una practica cultural que se “paga” durante
la segunda etapa del proceso de socializacion en el trabajo, cuando la persona intenta
pertenecer al grupo o a la organizacion y se encuentra en medio de relaciones violentas,
claramente institucionalizadas y valoradas como positivas dada su permanencia en el tiempo.
Es, a través de estas practicas, que el sujeto trabajador “aprende” cdmo actuar frente a
situaciones similares.

En otra investigacion, Castillo et. al. (2014) hacen referencia a la instrumentacion de
dispositivos de disciplinamiento que manifiestan el ejercicio coercitivo del poder a través del
aislamiento, la vigilancia y el castigo para dar cuenta de la imposicion de un valor de
docilidad-utilidad en el marco de un régimen de tipo administrativo-burocratico que legitima
y naturaliza dicha situacion.

Enfoque y/o método adoptado:

Esta investigacidn es de tipo cualitativa; se aborda el procesamiento de la informacidn en
profundidad, considerando la interpretacién de la realidad por parte de los propios sujetos.

Se trata de una investigacion descriptiva ya que se identifican propiedades, caracteristicas y
rasgos del fenémeno en estudio.
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Conclusiones/avances realizados hasta el momento:

A partir del trabajo de campo realizado, se observo la importancia que tienen los valores
predominantes en la organizacion como asi también el peso de la costumbre en las decisiones
gue se toman y gue, en numerosas ocasiones, provocan situaciones de violencia, injusticias
y propician un clima inadecuado para el trabajo cotidiano.

Al mismo tiempo, es posible inferir la existencia de una alta carga global de trabajo donde
predomina, en los procesos informales de evaluacién de desempefio, la valoracién de la
eficacia a cualquier precio, al tiempo que se naturalizan comportamientos injustos y
relaciones de poder mas asimétricas. En este contexto, el umbral de tolerancia de los
trabajadores es mayor, por lo que resulta el &mbito propicio para que la violencia laboral no
sea percibida como tal por los trabajadores, ya que se trata de practicas naturalizadas en el
ambiente de trabajo.

e En una cultura organizacional fuertemente jerarquizada, las relaciones de poder son
mas asimétricas, generando esto una mayor predisposicién a la violencia laboral.

e Enuna cultura organizacional donde los valores relevantes son la competitividad y la
eficacia se verifica una mayor tendencia a naturalizar la violencia laboral.

 Las normas y las practicas cotidianas, en ocasiones incompatibles entre si, en el
ambito de la institucion, determinan los comportamientos que, aunque resulten
violatorios de derechos, son aceptables dentro del &mbito organizacional.
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