PSICOLOGIA LABORAL (PARCIAL 2 )
Tipos de dominacion

La dominación es la probabilidad de encontrar obediencia dentro de un grupo determinado p mandatos especificos; es esencial en toda relacion de autoridad. Puede descansar en una habituacion inconsciente hasta consideraciones racionales c arreglo a fines. No toda dominacion se sirve del medio economico; hay otros motivos materiales y racionales c arreglo a fines , o motivos afectivos o racionales c arreglo a valores. Según la clase de legitimidad pretendida es diferente tanto el tipo de obediencia como el cuadro administrativo destinado a garantizarla. Existen 3 tipos de dominacion legitima, el fundamento de su legitimidad puede ser: 
· de carácter racional: descansa en la creencia de ordenaciones estatuidas y de los derechos de mando llamados a ejercer la autoridad. Se obedecen las ordenaciones objetivas legalmente estatuidas y las personas x ellas designadas.

· De carácter tradicional: descansa en la creencia cotidiana de las tradiciones q rigieron desde tiempos lejanos y en la legitimidad de los señalados x esa tradición p ejercer la autoridad.

· De carácter carismatico: descansa en la entrega a la santidad, heroísmo de una persona y a las ordenaciones creadas x ella.  

Dominacion legal c administración burocratica: el dirigente de la asociación posee su posición de imperio ya sea x apropiación, x eleccion o por designacion de su predecesor. El cuadro administrativo se compone de funcionarios individuales, los cuales: se deben a los deberes de su cargo, estan en virtud de un contrato, calificación profesional q fundamente su nombramiento, son retribuidos en dinero c sueldos fijos, ejercen el cargo como su unica profesion, etc. La dominacion burocratica se ofrece en forma mas pura donde rige c mayor fuerza el principio del nombramiento de los funcionarios. 

La administración burocratica significa dominacion gracias al saber. 

Dominacion tradicional:  su legitimidad descansa en la santidad de ordenaciones y poderes de mando heredados de tiempos lejanos. El soberano no es un superior sino un señor personal, su cuadro administrativo no esta constituido x funcionarios sino x servidores, los dominados son subditos. Los mandatos de la persona a la q se obedece son legitimos de 2 maneras: x la fuerza de la tradición q señala el contenido de las ordenaciones, su amplitud y sentido; y x arbitrio libre del señor. En este tipo de dominacion, es imposible la creación deliberada de nuevos principios juridicos o administrativos; solon pueden ser legitimadas x ser reconocidas x la sabiduría tradicional. El cuadro administrativo puede ser reclutado de modo: tradicional, es decir, reclutamiento patrimonial (esclavos, clientes, colonos, funcionarios domesticos); o mediante reclutamiento extramatrimonial (x relaciones personales de confianza, x pacto de fidelidad c el señor legitimado). 

Los tipos originarios de la dominacion tradicional estan constituidos x:

· gerontocracia: situación en q la autoridad de la asociación se ejerce x los mas grandes de edad, x ser los mejores conocedores de la tradición. Existe en asociaciones q no son economicas o familiares.

· Patriarcalismo: situación en la q ejerce la dominacion normalmente una sola persona de acuerdo c determinadas reglas hereditarias fijas. Carece de un cuadro administrativo. La dominacion solo los obliga dentro de la casa; en lo demas, su accion es solo ejemplar, del tipo carismatico. 
Los medios administrativos en la gerontocracia y el patriarcalismo puro estan apropiados x la asociación q ejerce la administración.

Dominacion estamental: forma de dominacion patrimonial en la q determinados poderes de mando y sus probabilidades economicas estan apropiadas x el cuadro administrativo. La apropiación puede ser: la de una asociación de personas señaladas c determinadas caracteristicas (puede dejar al señor libertad de eleccion en el caso individual, o prescribir reglas permanentes p la posesion personal de los cargos), o la de un individuo, en este caso solo vitalicio, hereditario o de libre propiedad (la apropiación descansa en prenda, venta, privilegio personal, hereditario o apropiado, arriendo; se equipan ellos mismo).

Mientras q en el patrimonialismo puro tiene lugar una separacion entre los administradores y los medios administrativos, en el patrimonialismo estamental pasa lo contrario: el administrador tiene la propiedad de todos los medios administrativos o x lo menos de una parte esencial.

La dominacion patrimonial y especialmente la patrimonial estamental trata a todos los poderes de mando y derechos señoriales economicos como probabilidades economicas apropiadas de un modo privado. 

Division estamental de poderes: situación en la q una asociación de privilegiados estamentales dictan disposiciones politicas o administrativas o medidas de control administrativo y las ejecutan. 

Dominacion carismatica: se debe entender x carisma la cualidad de una personalidad, x cuya virtud se la considera en posesion de fuerzas sobrenaturales o sobrehumanas, y como consecuencia como jefe, lider, guia. Sobre la validez del carisma decide el reconocimiento x parte de los dominados. Ese reconocimiento es una entrega personal y llena de fe. Si la jefatura no aporta ningun bienestar a los dominados, hay probabilidad de q la autoridad carismatica se disipe. El cuadro administrativo es elegido x cualidades carismaticas. No existe reglamentos, aplicación del derecho, jerarquia, competencias ni sueldos. La dominacion carismatica se opone a la dominacion racional y a la tradicional; estas dos son formas de dominacion cotidiana, rutinaria, y la carismatica es todo lo contrario. La burocratica es racional, la carismatica irracional; la tradicional esta ligada a los precedentes del pasado, mientras q la carismatica es revolucionaria. 

La legitimidad no vale c respecto a la persona sino c respecto a las cualidades adquiridas. 

Rutinizacion del carisma: la dominacion carismatica tiene q variar su carácter, se racionaliza o tradicionaliza o ambas cosas. Los motivos son: el interes material o ideal, el interes ideal mas fuerte y el material aun mas intenso. Estos intereses se actualizan en caso de la desaparición de la persona portadora del carisma y c el problema de sucesion q surge. Esto se puede solucionar mediante una nueva busqueda del q, como portador del carisma, este calificado p ser lider; por revelacion; x designacion del sucesor hecha x el portador actual; x designacion del sucesor x parte del cuadro administrativo. 

Las normas carismaticas pueden transformarse en estamentales y tradicionales. 

La politica del liderazgo
El poder es concebido como un resultado, algo q se logra en y mediante una ejecución, en y mediante la accion conjunta. Éste es disputado, no investido.

Todos los metodos de enseñanza y la supervisión de los profesores y sus deberes son reconocidos como asuntos sobre los q debe decidir el director, y los comites de educación rara vez tratan de intervenir. El director debe lograr y mantener el control mediante la elaboración y la aplicación de una politica. El modo como los directores resuelven los asuntos varia, a estas diferencias se las conoce como estilos de liderazgo. Un estilo es un modo de poner en practica el liderazgo dentro de la realidad social cotidiana de la escuela. La mayoria de estos estilos exigen un mayor o menor grado de apoyo mutuo entre el lider y los q dirige y los acuerdos y las negociaciones desempeñan un papel importante en el desarrollo de la relacion social. Se pueden identificar 4 tipos en la actuación de los directores. Estos ultimos tienden a presentar un solo estilo, pero los cambios en las situaciones a lo largo del tiempo en el entorno institucional pueden dar origen a reelaboraciones de estilo. 
Estilo interpersonal: es tipico del director activo y visible. Se pone énfasis en la interaccion personal, el contacto cara a cara entre el director y su personal. Hay una preferencia x las negociaciones y acuerdos individuales. Los miembros del personal son estimulados a considerarse profesionales, cuyos problemas y quejas deben ser resueltas c el director. Se reduce la importancia asignada a las reuniones formales y la toma formal de decisiones. La toma de decisiones llega a ser considerada como un proceso inaccesible, q tiene lugar fuera de la vista. A cambio de estimulo y apoyo en caso de resultados satisfactorios, el director espera lealtad de la persona. C respecto al personal, la confianza del director depende de q hagan un buen trabajo. Los favores son concedidos o retirados sobre la base de la evaluacion personal. En tales organizaciones, las quejas y cambios de personal tienden a ser bajos y, asi, la estabilidad se mantiene. Es una forma irracional de liderazgo q no se basa en principios, sino en la inspiración del director. 
Estilo administrativo: el director es el jefe ejecutivo de la escuela, generalmente rodeado y apoyado x un equipo de administración superios. Ademas se relaciona c el personal x mediación de este equipo y una estructura formal de reuniones y comites. Los roles y responsabilidades del personal son fijados y registrados públicamente. El funcionamiento de la escuela queda formalizado mediante tal documentación. Todas las cuestiones se discuten en reuniones formales. Las preocupaciones de la escuela son determinadas en terminos de metas y objetivos. El contacto c el director pasa x los canales apropiados, según las reglas. La planificación y la ejecución se separan: el equipo de administración asume la responsabilidad de la planificación mientras q el personal lleva a cabo la ejecución. El resultado es una concepción cosificada y deshumanizada de la escuela como un sistema, un conjunto de comites, una estructura de deberes y responsabilidades. El director se convierte en ejecutivo.
Estilo politico: existe un reconocimiento del proceso politico como un elemento importante de la vida escolar. La respuesta a este reconocimiento puede ser la aceptación del proceso y la participación abierta en él, o su rechazo y el intento de desviar el proceso. A la 1era respuesta se la llama estilo antagonico, en el q el proceso politico es abierto y legitimo; y a la 2da se la llama estilo autoritario, en el cual el proceso politico es tratado como ilegitimo y permanece encubierto. 
· estilo antagonico: se basa en la conversación. El director estimula el debate publico, se subraya el dialogo y el enfrentamiento. Se reconoce la existencia de intereses e ideologías rivales en la escuela, y se permite q estos entren en los procedimientos formales de discusión y toma de desiciones. Los participantes describen la toma de desiciones en el lenguaje de enfrentamiento. Hay parte del personal q, quizas, no deseara participar en este tipo de trayectoria. La reivindicación del control reposa en las habilidades del director como un politico activo y estratega en la conducción del liderazgo. Es importante la capacidad del director p hacer frente a estos retos; para esto es decisivo el uso de aliados, los acuales deben ser alentados y a veces recompensados. 

· Estilo autoritario: el director autoritario se preocupa de imponerse, no ofrece ninguna posibilidad de reconocer ideas e intereses rivales ni se brindan oportunidades p la elaboración de ideas alternativas fuera de las q el director define como legitimas. Impide e ignora la oposición. Esto muestra una evidente defensa de las politicas y procedimientos establecidos de la institución. Una estrategia de la q dispone el director autoritario es la de sofocar propuestas alternativas a favor del cambio. Otra, es la del reclutamiento selectivo: el tipo de personal q se busca es el conformista, el dócil, q se adapta a los ordenamientos existentes. Las politicas y las practicas existentes son inmutables. Este estilo de liderazgo es comun entre directores de largos años de servicio. 

DEJOURS 

El desarrollo histórico lo dividió en 3:

Siglo 21 y la lucha x la supervivencia: Este periodo del desarrollo del capitalismo industrial se caracteriza x el aumento de la producción, el éxodo rural y la nueva población urbana. La jornada laboral alcanzaban las 12, 14 o 16 hrs y los niños comenzaban a trabajar algunos desde los 3 años pero general// desde los 7. Los salarios son bajos, y no alcanzaban para asegurar el consumo minimo imprescindible. Falta d higiene promiscuidad, agotamiento físico, accidentes d trabajo, y sub-alimentación generan gran mortalidad y una esperanza de vida muy reducida. La lucha x la salud se identifica c la lucha x la supervivencia. La intensidad de las exigencias de trabajo y de la vida amenazaban a la mano d obra, esta etapa era denominada “miseria obrera”. La higiene designa los medios a poner en practica p preservar la salud de las clases altas y no la de la clase obrera.
Surgen 3 movimientos q ponen un limite a este periodo:

· Movimiento higienista como respuesta social frente al peligro. La higiene se ocupa d la calidad y  las propiedades d los comestibles y dl regimen d alimentación d soldados y marineros. Hace sentir la necesidad de q se dicten leyes sanitarias. Se extiende a todo lo relativo a epidemias, hospitales, prisiones, cementerios, etc. La miseria, la promiscuidad y el hambre se asocian p crear condiciones favorables al desarrollo de la delincuencia, violencia y prostitucion. El medico hace su aparicion, constituyendose el trabajo social.
· Comienza a darse un papel importante a la academia de ciencias morales y política, su tarea consiste en restablecer en el campo de los hechos morales y políticos la autoridad de la ciencia del derecho y la razón. Cuando la burguesía comienza a perder su credibilidad, a causa de su comportamiento c la clase obrera, se acude a especialistas y sabios más respetables y neutros q los patrones. Sus funciones consistirán en estudiar la situación y proponer posibles soluciones p restablecer el orden moral y la autoridad de la familia ya q este es el nexo necesario p la formación de obreros disciplinados. 
· Movimiento de los grandes alienistas: Definen las conductas psicopatologicas desviadas. Lo que querían era poder frenar a aquellos inadaptados al sistema. 

Comienzan a surgir movimientos de lucha e ideologías obreras revolucionarias, como respuesta a lo cual es necesario encontrar nuevas soluciones. Aparece entonces la represion estatal. Antes los conflictos entre empleados y empleadores eran solucionados x el patron q era libre de elegir las soluciones q queria. Pero el desarrollo del movimiento obrero conduce a huelgas + grandes donde el estado comienza a tener una misión cada vez + importante q cumplir ya q esta siendo llamado a intervenir mas frecuente//; asi el estado se convierte en arbitro. Aparecen federaciónes sindicales, asociaciones y partidos politicos obreros.  
Las luchas obreras tenían 2 objetivos: el derecho a la vida, y la libertad sindical. Recien a fines del siglo aparecen las leyes sociales q conciernen a la salud de los trabajadores. 
De la primera Guerra Mundial hasta 1968: El movimiento obrero adquiere bases sólidas y van alcanzando una fuerza politica cada vez mayor. Los temas centrales de las luchas sindicales son resguardar al cuerpo de los accidentes, prever las enfermedades profesionales, asegurar a los trabajadores un adecuado cuidado y tratamientos q hasta entonces beneficiaban solo a las clases mas altas. El gran vacio generado x las muertes y los heridos de guerra en la reserva de mano de obra, los esfuerzos p la reconstrucción y la reinserción de los inválidos en la producción generan las condiciones de una transformación en la relación hombre-trabajo. El taylorismo es un modelo de trabajo q, sobre todo en el sector terciario, sera objeto de estudio p ver las consecuencias q tiene sobre la salud mental. Pero tambien, la org científica del trabajo hace nacer tensiones psicológicas sobre todo de tiempo y de ritmo de trabajo, y hace aparecer al cuerpo como principal punto de impacto de los daños del trabajo. El agotamiento físico ya no afecta unica// a los trabajadores q hacen tareas pesadas sino al conjunto de los obreros de la producción de masas. Separa el trabajo manual del intelectual. El movimiento obrero intenta obtener mejoras en la relación salud-trabajo y medidas de mejoramiento aplicables al conjunto de trabajadores. No es el aparato psiquico el que aparece como 1era victima del sistema, sino el cuerpo dócil y disciplinado. 
En 1916 se reduce la jornada laboral a 8 hrs diarias. La ley 1898 preveía la creación de dispensarios de fabrica / los decretos de 1913 conducen a ciertas empresas a organizar exámenes médicos de ingreso y de control durante el trabajo / 1915 aparecen las bases de la medicina del trabajo con la Inspección medica. Al final de la guerra son votadas leyes importantes: reconocimiento de enfermedades profesionales, creación de una comisión de higiene industrial. Desde la ley de 1903 se dio una tendencia a favor de la acentuación de los riesgos y de la insalubridad; esta tendencia toma forma c la ley de 1939 q preveía q las maquinas o partes peligrosas d las mismas no podían estar desprovistas d dispositivos d protección. Se reconoce el derecho a la libre adhesión a los sindicatos y el derecho a huelga. 
Desde 1944 el móv. obrero continua desarrollando su acción p la mejora d las condiciones d vida poniendo principal atención en la salud. Las reivindicaciones son la prevencion de los accidentes, la lucha contra las enfermedades y el derecho a los cuidados medicos. La peligrosidad de las maquinas, los productos toxicos y demás son designados como causa d sufrimiento físico. 
3er periodo, después de 1968: se da el desarrollo desigual d las fuerzas productivas, d las ciencias, técnicas de las maquinas y demás. Comienzan a surgir + reivindicaciones cualitativas, se busca mejorar la calidad d vida, comienzan a aparecer gabinetes en las escuelas y aparecen los trabajos cada vez + riesgosos. El modelo taylorista entra en crisis primero en el campo económico, donde las huelgas, los paros, el ausentismo conducen a buscar soluciones, y luego en el campo del control social. La sensibilidad frente a las cargas intelectuales y psicosensoriales del trabajo preparan el terreno a las preocupaciones sobre la salud mental. Huelgas salvajes estallan en este periodo. El surgimiento de la psiquiatria, el ejercicio de practicas psicoterapeutas en las escuelas, el trabajo, las prisiones, juegan un papel muy importante.

Sicopatología del trabajo: el acento esta puesto sobre los comportamientos humanos. El objetivo es limpiar el terreno no comportamental ocupado x los actos impuestos: movimientos, gestos, ritmos, etc. La relacion entre el comportamiento del obrero y el aparato administrativo es de dominacion 1ro y de ocultamiento después: dominacion de la vida mental del obrero x la organización del trabajo, y ocultamiento de sus deseos en una clandestinidad impuesta. 
Cáp. I (las estrategias defensivas)
Sub-proletariado( aquel q vive en las zonas periféricas a la ciudad. Son aquellos q viven en villas miserias o en viviendas + precarias. Lo q la define es el desempleo y el sub-desempleo, el sufrimiento es masivo y evidente. Se encuentra afectado x una tasa d morbilidad muy superior a la d la población en Gral., sufren a diario d enfermedades y no tienen a su alcance técnicas medico-quirúrgicas. Alcoholismo, promiscuidad favorece la transmisión d las enfermedades infecciosas, hay gran pobreza en las instalaciones sanitarias q generan q aumente la propagación d las enfermedades y a las contaminaciones colectivas. El alimento es escaso, la estructura familiar se caracteriza x un Nº elevado d hijos, las parejas se encuentran separadas dando lugar a la ruptura dl núcleo familiar, los jóvenes son poco escolarizados y forman los contingentes d futuros marginados. Algunos poseen retraso d crecimiento, carencia nutricional. Tienen malas condiciones d salud, higiene y educación. Los medios d los cuales dispone esta población son rudimentarios, inexistentes o escasos. 
La asociación entre la enfermedad y la holgazanería es la característica del medio. 
La mujer no puede darse el lujo d estar enferma a causa de sus hijos, criar a los hijos en estas precarias condiciones representan una gran carga de angustia. P q una enfermedad sea reconocida debe alcanzar una gravedad tal q impida proseguir c la actividad profesional, domestica o familiar. El embarazo es visto como el origen d la condena y fuente d vergüenza, la mujer esconde este estado ante los demás. Ella no puede interrumpir sus tareas si esta enferma. 
La ideología d la vergüenza( ideología defensiva contra una ansiedad precisa, la d estar enfermo o d estar en un cuerpo fuera d estado. // cuando la supervivencia es tan precaria, como esta ideología impide el trabajo no hay lugar p la ansiedad frente a la enfermedad.  

Función d la ideología defensiva: Consiste en mantener alejado el riesgo d un agotamiento del cuerpo q lo aleje del trabajo y d la miseria y como consecuencia d la miseria, la sub-alimentación o la muerte. Salidas frente a la ansiedad
- alcoholismo( fuga individual y condenada x el grupo social. Corresponde a una proyección hacia un desgaste físico mas rapido y un destino mental grave a causa de la rapida utilización del dinero q ya no permitira asegurar una alimentación adecuada.
- emergencia de actos de violencia “antisocial” la mayoría de las veces desesperados e individuales. 

- la locura( descompensaciones psicoticas, caracteriales y depresivas. 

Al no poder hacer uso de estas puertas de salida el riesgo es la muerte. 

· Tiene como objetivo principal enmascarar contener y ocultar una ansiedad grave 
· La ideología defensiva es un mecanismo d defensa elaborada x un grupo social particular.

· La ideología defensiva esta destinada a luchar contra peligros y riesgos reales. 
· Para ser funcional debe estar dotada d una cierta coherencia 

· Para ser operativa debe tener la participación d todos los interesados. Aquel q no contribuya es expulsado.  
· Esta ideología tiene  siempre carácter vital necesario, es inevitable como la realidad y se torna obligatoria. Reemplaza los mecanismos d defensa individuales.

Mecanismos d defensa individuales contra la organización del trabajo: En el trabajo taylorizado la org es rigida y domina la vida durante las hrs d trabajo y tmb invade los tiempos libres. El objetivo d este sistema es el aumento d la productividad. La holgazanería era vista como perdida d tiempo, d producción y d dinero, x lo q buscaba reducirla. El principal obstáculo era la ventaja del obrero-artesano frente al empleador; el 1ero tiene un conocimiento de la tarea  y del modo operatorio q el ingeniero no. El SABER obrero se destaca en la lucha como secreto guardado colectiva// x la corporación obrera. Taylor lo q va a querer hacer es apropiarse del saber-secreto-clave. Una vez seleccionados los diff modos operatorios, Taylor va a elegir el + rapido y lo va a declarar “modo operatorio establecido” el cual impone a todos los obreros. 
El proceso d sistematizacion( mantiene la salud del aparato psiquico sobre el cuerpo. 

Desde el punto d vista psicopatológica se caracteriza por:

· división del modo operativa

· división dl organismo en órganos ejecutores y órganos d concepción individual

· División d los H separados x la nva jerarquia.

El artesano desaparecio p dar nacimiento al obrero-masa, desposeído d su capacidad intelectual y d su aparato mental. Así cada obrero es aislado d los otros. El trabajo taylorizado genera entre los individuos más división q puntos d encuentro. La individualización borra las iniciativas espontáneas, rompe las responsabilidades y el saber, aniquila las defensas colectivas y desemboca en una diferenciación del sufrimiento del trabajador respecto del otro. 
Los residuos q genera las defensas colectivas: establecen entre ellos un sistema d convivencia y solidaridad. Poseen un carácter simbólico, lo q hay q hacer es desafiar las cadencias, dominar el tiempo, ser mas fuertes q la org del trabajo. La division del trabajo desemboca en algo q no tiene sentido, los trabajadores ignoran el sentido del trabajo y el destino de su tarea.
Obrero-mono de Taylor( Se apropia del saber productivo. Se desmantela la colectividad obrera y se rompe la libre adaptación d la org del trabajo a las necesidades del organismo. Asi quedan cuerpos aislados y dóciles desprovistos d toda iniciativa. Lo q hay q hacer es adiestrar, entrenar, condicionar esa fuerza potencial q ya no tiene nada d humano. El obrero encuentra el rendimiento del cual es capaz respetando al mismo tiempo su equilibrio fisiológico. 

Efectos del trabajo repetitivo sobre la actividad psiquica: Lo q desapareció fue el amortiguador q constituía la responsabilidad d concebir y d realizar la tarea en función del saber productivo, ósea la actividad intelectual q lleva a cabo el obrero artesano en su trabajo. El trabajo fisico estaba regulado y equilibrado en funcion de las aptitudes y la fatiga del trabajador; el cuerpo obedecía al pensamiento y este era dirigido x el aparato psíquico. El sistema taylorista sustrae la actividad cognitiva e intelectual y es portador de una orden despersonalizante.
Utilización del tiempo fuera del trabajo( no aporta las ventajas esperadas y posee un alto costo financiero. Muy pocos son los trabajadores q pueden organizar sus descansos conforme a sus deseos y a sus necesidades fisiológicas. Muchas veces el tiempo fuera del trabajo esta situado a distancia d la colectividad d los trabajadores y sigue siendo individualizado. 
· El hombre entero esta condicionado al comportamiento productivo; fuera del trabajo no es libre. Sigue un comportamiento esteriotipado, compromete la personalidad tanto física como mental. 

· El síndrome psicopatológico es un circulo vicioso, siniestro d alineación,  la lucha individual p preservar un condicionamiento productivo costosa// adquirido. 

Capitulo III (trabajo y ansiedad)
La ansiedad es una dimensión d la vivencia d los trabajadores q es practica// ignorada x los estudios d psicopatología del trabajo. 

La ANGUSTIA resulta d un conflicto intrapsiquico, una contradicción entre 2 nociones inconciliables  (oposiciones entre 2 impulsos, entre 2 deseos, entre 2 sistemas, o entre 2 instancias). Es una producción individual cuyas características c relacionan a la estructura d la personalidad y el tipo d relación al objeto.
La ANSIEDAD responde a un aspecto concreto d la realidad y exige sistemas defensivos específicos. 

La psicopatología del trabajo esta bien ubicada p aislar el enfoque especifico del hombre con la realidad.  
RIESGOS: *exterior colectivo (inherente al trabajo y tmb independiente de la voluntad del trabajador; en las situaciones de trabajo donde varios obreros participan de la misma tarea, el riesgo es colectivo, son eficaces protecciones colectivas)  *residual (debe ser asumido individual//)  *presumido (solo se sospecha q ocurra; es confirmado x accidentes de carácter imprevisible; es fuente d ansiedades especificas q estan a cargo del trabajador). Contra la ansiedad, los obreros elaboran defensas particulares. Cuando estas defensas son eficaces no se encuentran + rastros d la ansiedad. 

TENSION nerviosa: es sentirse al borde d la crisis nerviosa. Se da como consecuencia d una sobrecarga psicosensoriomotriz o d un saturamiento d T ya q nunca c puede estar distendido. 

La ansiedad es la respuesta a todo lo q contiene el riesgo y no esta controlado x la prevención colectiva. 

Salud fisica y condiciones de trabajo: las condiciones identificadas como fuente de peligro son los vapores, presiones, temperaturas, gases toxicos, ruidos. 

Ideologia del Oficio: 

Obreros d la construcción( Se caracterizan x el gran Nº de accidentes invalidantes y mortales. Tienen una actitud d desprecio del riesgo, poseen ignorancia e inconciencia q son solo ostentación. Esta ostentación puede derrumbarse y aparecer una ansiedad imprevista y dramática aunque solo aparece en las superficies en contadas ocasiones, ya q se encuentra contenida x los sistemas defensivos absolutamente necesarios. El miedo tmb es una causa importante d inadaptación profesional en la construcción. Este miedo solo debe aparecer fuera del trabajo. Existe una resistencia de los obreros a las consignas de seguridad. Predomina el orgullo, la ausencia de disciplina, rivalidad.    
Pseudo- inconciencia del peligro( resulta del sistema defensivo destinado a controlar la ansiedad. Cdo se adquiere un habito y un control d su puesto se da la “resistencia al cambio”.
Carácter colectivo( el unico medio de asegurar la eficacia simbolica es la participación de todos en la estrategia defensiva. Nadie debe tener miedo, ni debe hablar de peligro, de riesgo ni de accidentes, ya que los obreros no deben recordar aquello q buscan negar. Es por eso, que no utilizan las medidas de proteccion, siendo tan necesarias, ya q éstas les hacen recordar q el peligro existe en la realidad y vuelve la tarea aun mas dificil. Si un obrero no alcanza a retomar la ideología defensiva de la construccion x su propia cuenta, debera dejar el trabajo.  
En los casos d las industrias dond el trabajo se somete a la cadencia, las relaciones c la jerarquia son fuente d ansiedad. La desigualdad en la % d trabajo es un arma temible en términos políticos y d poder. La ansiedad es fruto d las relaciones humanas. La contaminación d las relaciones afectivas en el sector terciario son tmb fuente d un sufrimiento suplementario. Deben ser vividas en el aislamiento y la sociedad afectiva tienen como efecto agravarlas mas.  -
La obra de Elton Mayo 

Estudio d los movimientos inútiles y los inconvenientes del medio físico. Las investigaciones  Hawthorne querían demostrar q existe algo + importante q los horarios, salarios o las condiciones físicas d trabajo algo q incrementa la producción sin cambios en las condiciones físicas.     
Caso Nº 1( P/ estudiar la iluminación en el trabajo se eligieron 2 grupos d empleados. En uno la iluminación se mantuvo inalterada durante el experimento y en el otro se aumento gradual// la iluminación, en este grupo la producción aumento y p sorpresa d todos en el primer grupo donde no se alteraron las caracteristicas la producción tmb aumento. Se genero la necesidad d hacer experimentos + precisos p revelar este factor desconocido. 

2º serie( los investigadores seleccionaron 2 mujeres quienes debían armar 2 grupos d  personas, el grupo fue puesto a armar reles d teléfono, había un observador q estaba en el taller quien anotaba todo lo q sucedía y mantuvo a las mujeres informadas d la experiencia; les pidió consejos e informes y escucho sus quejas. Comenzaron a introducir diff cambios durante un periodo d prueba d 4 a 12 semanas: 

-se las puso a trabajar a destajo y la producción aumento

-se introdujeron 2 pausas d descanso d 5 minutos x la mañana y x la tarde durante 5 semanas y la producción aumento.

-los intervalos d descanso se alargaron a 10 minutos y la producción se elevo.    
-se introdujeron 6 pausas d 5 minutos y la producción disminuyo ya q las trabajadoras perdían el ritmo del trabajo.
-se volvió a las 2 pausas d descanso + un refrigerio gratuito x la empresa y la prod. subió
-se les permitió a las mujeres salir 4.30 en vez d a las 5 y la producción siguio aumentando.
-se les permitió salir a las 4 y la produccion no se altero.

-se suprimieron todas las mejoras y las mujeres volvieron a las condiciones físicas del comienzo del experimento. 

Chase opino q la producción se elevo x el cambio d actitudes d las operarias hacia su trabajo y su grupo. Al pedirles ayuda y cooperación los investigadores lograron hacer q se sintieran + importantes.  Habían encontrado un puesto estable al cual pertenecían y un trabajo con un propósito claro. 
Quedo demostrado q la industria aparte d la producción d artículos, tiene q llenar tmb una función social y q la motivación adecuada es + importante q las condiciones físicas del ambiente. Si la organización humana de la fabrica esta desequilibrada ningún sistema de eficiencia en el mundo mejorara la producción. 

Los altos salarios proporcionaban poca satisfacción al trabajador si alguien obtenía mayor remuneración en un trabajo de menor categoría q el suyo. 

El obrero es impulsado x la desesperada urgencia interior d encontrar un ambiente donde pertenecer y poder cumplir una función, donde se vea el propósito del trabajo y se siente la importancia de realizarlo; de no ser así se acumulan frustraciones y obsesiones. Y a causa d la frustración surge la fatiga y la monotonía.
Mayo introdujo las investigaciones c ratos d descanso con 2 intervalos d 10´ x la mañana y otros 2 x la tarde. Esto genero q la rotación disminuyera y la producción aumentara; el estado d animo mejoro y la actitud d los hombres era + amistosa. Cinco días dsp  las condiciones volvieron al nivel del principio d los experimentos: la producción disminuyo, las faltas se multiplicaron rapida//, los supervisores volvieron a implantar los descansos y la producción aumento pero no es la misma medida q antes. El presidente d la compañía ordeno q durante las pausas d descanso se detuvieron las maquinas p q todo el mundo tuviera q ponerse a descansar. Los capataces se alarmaron xq parecía imposible recuperar el tiempo de trabajo. 

Mayo estableció q cdo deben efectuarse los mismos movimientos durante largos periodos aparecen fatigas d postura y alteraciones d la circulación q afectan adversa// la eficiencia, a diferencia de Taylor, q sostenia q habia movimientos inútiles y tiempos muertos q se debian eliminar mediante el establecimiento de tiempos y movimientos exactos, y q p alcanzar una mayor productividad era necesaria la estandarizacion del trabajo. Mayo llego a las conclusiones: 
-el hecho d efectuar investigaciones demostraba a los obreros q sus problemas no se ignoraban. 

-el presidente d la compañía jamás disfruto tanto cdo se puso del lado d los trabajadores frente a los capataces.

-la multitud d trabajadores solitarios se transformo en un grupo c sentido d responsabilidad social en cuanto se dejo en sus manos la distribución d las pausas d descanso. 

Hipótesis del Papalucho:

*la sociedad natural es una horda desorganizada d individuos 

*cada individuo actúa en forma calculada p asegurar su conservación e interés propio

*cada individuo pone toda su lógica y capacidad al servicio d estas intenciones. 
Las entrevistas le permiten al obrero la oportunidad d hablar y exponer sus molestias y mejorar su estado d animo, aunq no son siempre objetivas, las respuestas pueden ser manifestaciones d trastornos mas profundos. Este método tiende a causar antagonismo o respuestas estereotipadas e inclina a simplificar las respuestas, x eso se recurre a las entrevistas no orientadas en la q el entrevistador escucha en vez d hablar y adopta una actitud neutral. Con la utilización d estas entrevistas se hicieron observaciones:
*c solo dar a las personas la oportunidad d hablar y exponer sus molestias mejora su estado d animo // Las quejas no son siempre declaraciones objetivas d hechos sino son manifestaciones d trastornos + profundos // las demandas d los trabajadores dependen d sus experiencias dentro y fuera d la fabrica. 

Caso Nº 2 ( Cuarto d los alambres: se quería averiguar todo lo posible sobre el freno impuesto a la producción x los q laboraban allí. Había un observador q tenia instrucciones d demostrase amistoso sin dar ordenes y un investigador q jamás entraba al cuarto sino q mediante las entrevistas c dedicaba a averiguar sobre pensamientos, sentimientos flia personal d cada obrero. 

Los resultados mostraron q el pequeño grupo d operarios había generado en forma espontánea varios lideres naturales q dominaban c el consentimiento del grupo. Lo q se vio era q el grupo no le daba importancia a los incentivos financieros d la compañía ya q los valores y las costumbres del grupo eran + importantes q cualquier beneficio en efectivo. Lo q había era un código extraoficial q marcaba entre ellos reglas:
-no trabajar demasiado, si lo haces sos un rompe-reglas

-no trabajar poco sino sos un simulador

-no decir a los supervisores nada q pueda perjudicar a tus compañeros sino sos un soplón
-no intentar mantener una distancia social o actuar oficiosa//. 

P/ el trabajador el grupo al cual pertenece es tan importante como el salario o el trabajo. 

Miller y Form consideraban q la principal implicación d la obra d Elton Mayo es q el problema d las faltas, la rotación, el mal animo y la escasa eficiencia se reduce al problema d como consolidar a los grupos e incrementar la colaboración. 
Se plantea como organizar la vida en los grupos primarios:

-el trabajo es una actividad de grupo.
-el mundo social del adulto esta organizado x el trabajo.
-la necesidad d pertenecer a un grupo es + importante p determinar el estado y la productividad d los obreros q las condiciones físicas d trabajo. 

-las quejas no son necesaria// descripciones objetivas.

-las actitudes están condicionadas x las demandas sociales del interior y el exterior.

-los grupos informales tienen grandes influencias

-el paso d una sociedad establecida a una adoptativa altera la org social d la industria.

-la colaboración en los grupos debe planearse y desarrollarse y tiene una cohesión inmune a los efectos disgregantes d la sociedad. 

Crosier “El actor y el sistema”

El fenómeno d poder es simple y universal pero el concepto d poder es vago y multiforme. El poder implica siempre la posibilidad p/ algunas personas o grupos d actuar sobre otras personas o grupos. El poder es una relación y no un atributo d los actores. No puede manifestarse mas q mediante el inicio de una relacion q enfrenta a dos o mas actores, dependientes unos de otros, en el cumplimiento de un objetivo comun. El poder esta ligado a la negociación. Es una relacion de intercambio x lo tanto de negociación. 
-toda relación d poder es instrumental

-es una relación no transitiva

-relación reciproca xq si hay negociación hay intercambio, si no hay recursos p/ intercambiar desaparece una d las partes cosificándose. Desequilibrada xq si no hay asimetría no hay relación d poder.  

[Poder] es una relación d intercambio reciproca, pero los intercambios favorecen + a una d las partes involucradas q a otras. Es una relación d fuerza d la cual uno saca + ventaja q otro, pero en la cual uno no esta total// desvalido frente a otro ya q es móvil.

Fuentes del poder:

-recursos, triunfos, fuerzas de cada una de las partes involucradas. El poder reside en el mar gen d la libertad d q disponga uno d los actores comprometidos en una relación de poder, en su mayor o menor posibilidad d rehusarse a hacer lo q el otro le pida. 
Los recursos económicos, culturales, sociales e individuales d los q dispone un actor x su situación social, definen el marco temporal, espacial y social en el cual deberá establecer su estrategia. La situación social d los actores nos ayuda a entender como cada actor utiliza el factor tiempo en las relaciones d poder. Ante una misma relación d poder los actores no cuentan c las mismas posibilidades ni los mismos horizontes ni las mismas capacidades.  
Capacidad d extender el campo d ejercicio d una relación d poder y llevarla al terreno dond la relación lo favorezca.  

Las estructuras y reglas d una org. Determinan los lugares donde podran desarrollarse las relaciones de poder y definen las condiciones con las q pueden negociar entre si. La org es la q permite el desarrollo d las relaciones d poder y les da un carácter permanente. Cuanto + crucial sea la zona controlada x un individuo o un grupo p/ el éxito d la organización con + poder contara. 
La org. regula el desenvolvimiento d las relaciones d poder:

-sus organigramas y reglamentos restringen la libertad d acción d los individuos y condicionan la orientación d las estrategias. Tmb establecen un mínimo d previsión en los comportamientos.

-condiciona las voluntades d hacer uso d sus recursos d acuerdo a lo q se pone en juego al ganar o perder. 

-La org establece canales d comunicación y define las posibilidades d acceso a la informacion q necesitan p sus estrategias. 

-La org da a algunos d sus miembros autoridad legitima pero tmb es necesario q los miembros acepten una relación d poder especifica. 

Tipos d poder emanados d una org: 4 fuentes d poder d diff zonas d incertidumbre

- las q provienen del control d una competencia particular y d la especialización funcional: es la q sostiene la posición d una especialidad o competencia difícil d remplazar.
- las ligadas a la relación d una organizacion con su entorno: individuos o grupos q x su capacidad d relacionarse pueden controlar las zonas d incertidumbre y amoldarla en beneficio de la org. 
- las q nacen del control d la comunicación y de la información: la org. Crea poder solo x la forma en q organiza la comunicación y los flujos de información entre sus unidades y entre sus miembros. 
- las q provienen d reglas organizativas grales: las reglas están destinadas a suprimir las fuentes pero no las eliminan completamente o puede ocurrir q generen nuevas fuentes para regular el comportamiento. Esta regla x un lado restringe la libertad d los subordinados y x otro el supervisor no podrá ejercer su poder d sanción. Para q un Serv. funcione d manera adecuada es necesario hacer + d lo q prescribe la regla, el supervisor se encuentra en una posición de debilidad ya q no puede obtener de sus subordinados mas de lo q la regla exige.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
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