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Ef trabaijo en la Justicia no constituye una actividad cualquiera, sino
que debemos analizarla en su especificidad concreta tomando en cuenta
la carga psicoldgica individual y colectiva que la atraviesa. Por otra parte,
tenemos gue tener en cuenta los modelos organizacienales instituidos que
influyen decisivamente sobre |2 actividad de la Justicia.

LA PERSPECTIVA TAYLORISTA

Analizando los aspectos que acabamos de mencionar, observamos
que desde principios del Siglo XX la organizacién del trabajo en ia adminis-
tracién de la Justicia ha sufride muchas y variadas transformaciones, sin
embargo ellas tuvieron como conuin denominador una actividad organiza-
daen forma vertical y fuertemente jerarquizada, donde a iniciativa indivi-
dual ne constituia el valor fundamental del empleado publico. Por el contra-
rio, la actividad laboral schre |la base de la influencia taylorista en la organi-
zacién del trabajo partia de una division de tareas que privaba al rabajador
de ioda iniciativa individual. Este proceso se inicia contemporaneamente a
la difusién de la Organizacién Cientifica del Trabajo, cuando Henry Fayol,
planteo el pasaje de los métodos taylosistas sobre la orgamzacmn indus-
trial af area de la administracion. A partir de Fayol, la concepcion dei traba-
jo administrativo se orientd hacia ia racionalizacién del trabajo de naturale-
za administrativa tratande de centralizar las decisiones al nive! de ia cispide
jerarquica y quitando toda iniciativa al resto del personal. Desde esta pers-
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pectiva taylorista, el trabajo-de los empleados de la Justicia se reduce a
actividades rutinarias que, por otra.parte, descalifican el trabajo de guienes
lo ejecutan. Veamos algunas caracteristicas v efectos paradojales de este
tipo de organizacion del trabajo.

» La fatiga v el stress

Las tareas rutinarias y la descalificacion en el trabajo. fueron hien
estudiadas por os sccidlogos. del trabajo como fuente de enajenacidn o
alienacion. La fatiga que produce un irabajo rutinario también ha sido obje-
to de estudio de la ergonomia. Buscar que el trabajador funcione como una
mdquina sin pensamiento, sin historia, sin emociones ha sido el objeto de
los. estudios de. Taylor y Fayol para mejorar la productividad del trabajo.
Esta manera de pensar el trabaio del hombre no toma en cuenta al ser
humang en su integridad psicosocial y ello implica una desvalorizacién de
su humanidad gue to lleva a disociar su trabajo de su integridad como ser
humano lo que n‘npilca un cierto SUfl‘imleﬂtO que es fuente de fatlga y stress.

° La deiegacton de tareas

Si. conmderamos la. delegamon de tareas como. una modahdad de or-
ganizacion del trabajo. que va'mas alla de las competencias que en muchos
casos le corresponden por reglamento al personal de un servicio publice, a
primera vista la misma podria considerarse desde la perspectiva de un en-
riguecimiento de tareas, dado que esa modalidad implica su participacion
en un trabajo mas calificado. En este sentide, el desempefio del empleado
més-alld de los limites del reglamento era impensable bajo una erganiza-
cién del trabajo basada en el modelo taylorista. La delegacién de tareas y
respongabilidades.cabria dentro. de atre modelo de organizacién del traba-
jo-que-reconociera efectwamente una descentralizacidn arganizativa, Pero
en la.actualidad. una gran parte de Ios empleados. del sector. publlco no se
encuentran en ese marco., .

e Dos caracterisncas combmadas

Dos caracterlsttcas comblnadas enla geshon de los recursos huma—
nos influyen negatlvamenle ‘cuando se pretende. descentral;zar ei trabajo vy
delegar competencias: 1) por un lado generalmente no se ofienta a los
empleados. para cumplir eflmentemente estas funciones, gue son propias
de funcionaries. de rango supetior, y por el otro, no se actila efeclwamente
en el sentido de un reconocimiento a fa labor cognitiva ¥ creativa de esos
agentes a los cuales se les ha amphado las competencias.

. Una parado;a

Uno de-los aspectos més negatwos de esta préctrca conmste en ia
par_adoja que cuando el -empleado comete alguna equivocacion su iniciati-
va puede ser considerada como unaincompetencia y.cae sobre ese mismo
empteado la carga del error. Error que por otra parte no hubiéra cometido si
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se ajustaba formalmente a los reglamentos ya que en realidad la tarea que
habia realizado no era de su incumbencia. Este tipo de situaciones muy
comiin en fa administracién publica constituye un factor no despreciable en
el agotamiento y el estrés que manifiestan sufrir los empleados en ta admi-
‘nistracién de Justicia. o

* Otra paradola

El cumuio de tareas y e/ aumenro de la responsabn'rdad descargada
informalmente a través de la delegacion de funciones, constituyen factores
negativos para un irabajo-eficiente y no operan como un factor de-estimulo
al perscnal. Por lo tanto, se cae en otra paradoja, que se produce cuando al
empleado se le demanda una tarea que implica-un alto nivel de compromi-
s0. £n este caso el empleado es solicitado, pero en ese mismo acto resulta
negado. Negado porque al no relevar funcionalmente su tarea de su grado
en la jerarquia, sine de la investidura de jerarquias superiores, el empleado
no obtiene formalmente una compensacién moral ni material — aungue en
algunos casos esta puede provenir por una via informal (por ejemplo, via
flexibilidad en cumplimiento de horarios de trabajo u otra modalidad acor-
dada entre el empleado y el funcionario del cual este depende}. Estas préc-
ticas llevan a una disociacién entre lo formal y o informal, v tienen efectos
negativos sobre el clima de trabajo en el ambito de la Justicid, ya que, entre
otros efectos, este tipo de practicas obligan al personal a interiorizar los
conflictos gue se desprenden de esta situacidn contradictoria.

« La visibilidad de 1a tarea

El empleado intenta adaplarse a esta modalidad de erganizacién del
trabajo de la mejor forma, pero la delegacidén de funciones judiciales en
muchos casos no establecidas legal, ni reglamentariamente le niega visibi-
lidad a su tarea. Es alli donde esta maodalidad entra en colisidn porque al
negarsele visibilidad, simultaneamente se le estd negando también un re-
conocimiento format a las funciones que desempefa,

+ El reconocimiento.

La necesidad de una VlSIbl|Idad que le otorgue un grado de recono-
cimiento formalmente establecida a.sus tareas es esencial para que el
empleado pueda.asumir la responsabilidad en el trabajo. Porque ta mayor
fuente de stress en el trabajo para los empleados de la administracién de
_la justicia consiste en el desafio de cubrir una gran cantidad de compe-
tencias y asumir responsabilidades sin tener realmente una responsabili-
dad efectiva. Elfo sumado a una faita de reconocimiento a su gestién,
‘dado. que se dejan en la sombra sus verdaderas capacidades, competen-
cias .y responsabilidades, Esta practica puede ser-considerada por los
empleados como una falta de ética profesional de parte de algunos-supe-
riores jerdrquicos, '
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+ Una forma de alienacidn _ _

A través. de un sisterna de delegacion formalmente oculto — {ya gue
resulta visible solo en la practica cotidiana) — 'se'le quita al empleado el
‘prodiucto de su trabajo, sus competencias se hacen invisibles y- asto no es
mas que una forma de alienacién en ¢l trabajo. El empleado al no ser reco-
nocido se ve expuesto a una serie de tensiones, inhibiciones y dudas acer-
ca de €l mismo. Esta alienacién tiene sus implicancias sobre. el -agente au-
mantando no solo su infolerancia a {a fatiga y al stress, sino también sobre
1a calidad de su trabajo Tante porlo que-esté implica en'matéria de exigencia -
y carga laboral como por los conflictos que debe manejar a partir-del doble
vinculo que se establece a través de la delegacidn de funciones judiciales,
-donde por una parte se busca movilizar las energias del empleado en una
tarea motivante y creadora:y, por el otro se'le niegan los méritos de
SUS exitos,. porque como senalan !Ds empieados el menro se io Hevan los
-supenores . . .

- E[ numero de causas pendlentes

N Debemos tener en cuenta que en la SIlU-‘:‘iCIOI"I actual por Ia qgue
atraviesa_ el sistema judicial, donde aumenta regularmente. el ndmero de
causas pendzentes el .objeto de trabajo de los agentes no es.ni mas. ni
mengs que la libertad 0 la detsncton de.los. individuos |mphcados en.un
delito, a los que se los, d_e_s:gna como “acusados”. Enese s_entl_do los agen-
tes de la Justicia en su labor cotidiana, se hallan ellos mismos directamente
expuestos a las situaciones limites en fas que estan vitalmente implicados
todos aguellos sujetos a los que se les administra Justicia, Este tamb|én es
un factor de aumento del stress en el trabajo.”

° ‘.‘Mayor celer-ldad”

Bajo ef peso dela acumutacson de trabajo en a Just'.c-.a una modal-.dad
bastante generahzada consiste en demandar al personal una mayor
celgridad para tratar el cremente nimero de expedientes sin perder en
calidad, competencia, seguridad y regularidad en su tarea diaria. Al personal
por una parte, se le demanda una participacion activa que implica hacer
bien y rapido el trabajo y por otra parte el empleado de la-Justicia, -ademas
de encontrarse en una institucién cargada de defectos burocratices donde
cada Magistrado impone su regla {(cada Juez con su librito)-, se vé obligado
a congciliar o inconciliable dela delegaclon de funcmnesjudlmaies sjermendo
competenmas que no- estan dentro de su- responsab;lldad '

. Cuando sobrewene el stress

. Esta vivencia comradsctorza en ia s:tuamon de trabajo del empleado
de la Justicia es fuente de muchas tensiones y de stress. El stress sobrevierie
cuando el sujeto: siente que sus posibilidades se ven desbordadas por ia
situacion. Es-decir cuando.el agente ya no consigue responder a las exi-
gencias de |z situacion. En estos casos es la institucién y su organizacion,
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{a que no responde a la realidad de ta situacién, Los agentes esperan que
se reconozcan sus competencias profesionales y su contribucidn al
mejoramiento del sistema. Esta situacién conflictiva es fuente de stress,
que aumenta en ef caso de los empleados de fa justicia dado el grado de
responsabilidad que tienen frente a los sujetos implicados por las acciones
de la Justicia. El tipo de trabajo que realizan los empleados tanto en los
fueros penal y criminal 0.come en-tas defensorias hacen a la cuestidn de la
libertad y e! futuro de fa vida activa de los implicados. El desempefio de
esta tarea tiene de por si una fuerte carga psicaldgica sobre. los agentes.
Sin embargo, este conflicto no se restringe solo a una faita de reconoci-
miento de la tarea de los empleados, sino que es debido, fundamentalmen-
te a falencias en |la organizacién det trabajo en la administracion de ta justicia.
Esas falencias son tanto fuentes de disfuncionamientos colectivos en la
institucién, como de los agentes individuales que se ven confrontados a
resolver problemas que los superan. Y por ende estos problemas y conflic-
tos irresuellos se trasladan al trabajo gue pierde sentido y eficacia. Sin una
reglamentacién acorde a la realidad del trabajo que cada cual debe reali-
zar, sin reglas comunes para todos, la organizacion deja de ser eficaz y los
agentes individuales se encuentran solos y desprotegidos frente a la arbi-
trariedad de la jerarquia.

« Conflictos.y dilemas de no facil resolucioén

Consideramos que los elementos hasta aqui desarrollados son par-
cialmente ilustrativos de aspectos de la problematica laberal en la adminis-
tracién de la Justicia en la cual cbservamas que el -desempefio de la activi-
dad laboral es fuente de conflictos y dilemas de ne facil resolucidn.

1) Por.un lado tenemos un sistema de delegacién de funciones de los
magistrados hacia los empleades, que no se condice con la organizacién
piramidal y tradicienal de la administracién de la Justicia-y

2) 2} por otro lado nos encontramos con empleados que deben arbi-
trar los conflictos que sobrevienen de la carga de esas competencias gue-
oficialmente sen de la jerarqma de los magistrades, todo ello dentro de una
organizacién tradicional que sigue acumutando tantos o mas defectos bu-
rocraticas que en el pasado.



