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ORGANIZACIONALES DE MALTRATO

Ferrari, Liliana Edith; Trotta, Maria Florencia; Cebey, Maria Carolina; Filippi, Graciela Leticia
Instituto de Investigaciones, Facultad de Psicologia, Universidad de Buenos Aires

RESUMEN

Esta presentaciéon se enmarca en la conclusion del Pro-
yecto UBACYT 015 “Riesgos psicosociales de los traba-
jadores. Efectos subjetivos e intersubjetivos de la pre-
carizacion laboral”, y da cuenta del inicio del Proyecto
UBACYT “Poder, afiliacion y efectividad en contextos de
violencia laboral” (2011-2014), cuyo objetivo es el estu-
dio de los procesos de hostigamiento como emergentes
de estilos desarrollados en el ambito laboral, y relativos
al poder, a la comunicacién, a la afiliacion y a la orienta-
cion a resultados, que configuran subsistemas de aco-
so individual o grupal. Asimismo, frente a la accién del
subsistema acosador, explorara cémo la presencia de
mecanismos subjetivos, psicosociales y organizaciona-
les interrumpe y morigera las practicas de hostigamien-
to y/o fortalece y apoya a los posibles blancos de accion
acosadora. Nuestra investigacion esta adaptando y va-
lidado la técnica Val-Mob para la medicion de incidencia
del acoso en situaciones de trabajo. La ponencia tiene
por objeto presentar algunos resultados dentro de la in-
dagacion para referencia orientativa de las organizacio-
nes laborales afectadas por la problematica.
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ABSTRACT

INVESTIGATING THE PRESENCE OF EFFECTS OF
LABOR VIOLENCE AND OF BEHAVIORS
ORGANIZACIONALES OF MISTREATMENT

This presentation is part of the conclusion of UBACyT
Project 015 “Psychosocial risks for workers. Subjective
and intersubjective effects of job insecurity, “and shows
the start of the project UBACYT” Power, affiliation and
effectiveness in situations of workplace violence “(2011-
2014), whose objective is the study of processes and
emerging style harassment developed in the workplace
and related to power, communication, membership and
results orientation, they shape harassment subsystems
that make up individual or group. Also, against the ac-
tion of the subsystem harassing, explore how the pres-
ence of subjective mechanisms, psychosocial and or-
ganizational practices moderate or stop harassment
and / or strengthens and supports the possible targets
of action. Our research is adapted and validated Val-
Mob technique for measuring the incidence of harass-
ment in work situations. The paper aims to present some
results in the quest to reference guidance of labor or-
ganizations affected by the problem.
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Introduccion

Desde el 2008 y hasta la actualidad hemos desarrolla-
do un Programa de investigacion, dentro de la Universi-
dad de Buenos Aires, denominado “Riesgos psicoso-
ciales de los trabajadores. Efectos subjetivos e inter-
subjetivos de la precarizacion laboral”, bajo el sistema
UBACYT. Nuestro estudio se centra basicamente en la
problematica de la violencia laboral, en particular defini-
mos a esta utilizando el aporte realizado por Aiello y
Deitinger, et al (2008) quienes, al delimitar el acoso mo-
ral en el contexto de trabajo recurren a la definicion pro-
puesta por Leymann, (1990), la que traducimos y adap-
tamos como: el terror psicolégico o mobbing consisten-
te en una comunicacién hostil y contraria a los princi-
pios éticos, la misma es perpetrada de una manera sis-
tematica por una o mas personas, generalmente contra
un individuo. Empujando al mismo a una posicion de im-
potencia y falta de defensa y obligandolo a permanecer
como objeto de la actividad hostil. Estas acciones se
caracterizan por su frecuencia y su extension en el
tiempo. Lo que implica al menos un acto hostil semanal
y una prolongacion no inferior a seis meses. Debido a la
“alta frecuencia y larga duracion”, el comportamiento
hostil da lugar a trastornos psicoldgicos, psicosomati-
cos y sociales graves.

Siguiendo esta linea, y también con Aiello y Deitinger, et
al (2008) encontramos la aproximacion de Davenport et
al. (1999) quienes sefalan los aspectos psicolégicos
mas detenidamente, poniendo de relieve como la intimi-
dacién es primariamente una forma de ataque que in-
viste el ambito de lo socio-emocional. Segun el autor, el
acoso se produce cuando un individuo se convierte en
objetivo de la conducta irrespetuosa y nociva, y por lo
tanto en victima del estigma de un descrédito publico.
Tales acciones estan dirigidas a crear un clima decidi-
damente hostil, con conductas de ataque, de intensidad
creciente, como para llegar a un comportamiento ate-
rrorizante, amedrentador e ilegal sobre la victima.

En lo que sigue haremos mencién de algunos resulta-
dos obtenidos en la investigacion cuantitativa, a partir
de la aplicacién de cuestionario Val-Mob.

Metodologia

Se trata de un estudio empirico-descriptivo de caracter
cuanti-cualitativo. La muestra esta centrada en el con-
glomerado de la Ciudad Autdbnoma de Buenos Aires,
con un disefio simple no probabilistico con muestreo
por cuotas para el analisis descriptivo e inferencial. Los
descriptivos sociodemograficos son: Total de sujetos
participantes de la muestra: 690; Género: femenino:
422; masculino: 234; Edad: hasta 25 anos: 226; de 26 a
35 afios: 236; mas de 35 afos: 193; Nivel educativo: no

PSICOLOGIA DEL TRABAJO

31



universitario: 327; universitario: 329; Tipo de organiza-
cién: publica: 280; privada: 381; tercer sector: 12; Nu-
meros de miembros de la organizacion: hasta 15 traba-
jadores: 80; de 16 a 50 trabajadores: 69; de 51 a 100
trabajadores: 28; de 101 a 200 trabajadores: 31; de mas
de 200 trabajadores: 463; Tipo de contrato: permanen-
te/estable: 536; Temporario contratado: 70; Colabora-
dor permanente (monotributista/facturacion por honora-
rios): 21; interino por reemplazo/suplencia: 15; pasantia
o aprendiz: 16; otro: 15; Tipo de posicidn: operativo
(operario/administrativo): 433; técnico especializado:
84; de coordinacion (con responsabilidad sobre otros
trabajadores): 111; directivo: 17; Afios trabajados: hasta
dos afios: 83; entre 3 y 5 afos: 139; entre 6 y 19 afos:
201; 20 afios o mas: 83; Antigliedad en la organizacion
actual: hasta 1 afio: 143; entre 2 y 3 afos: 210, 4 o mas
afos: 302; Gente a cargo: si: 116; no: 501.

Factores de analisis del cuestionario Val-Mob
Segun numerosos estudios (Leymann, 1996, Zapf, Kon-
rzy Kulla, 1996) sefialan a las variables de organizacién
en términos de activacion de los factores de la intimida-
cion. Cuestiones como las deficientes condiciones de
trabajo (sub-utilizacion de las capacidades o la carga de
trabajo excesiva), la ambigledad de funciones, un lide-
razgo inadecuado y un inadecuado clima organizacio-
nal son las premisas que pueden favorecer la apariciéon
de este fendmeno. Zarpf (1999) muestra que, desde la
perspectiva de la victima, el clima organizacional y los
altos niveles de angustia son algunas de las causas
mas frecuentes de hostigamiento.

El cuestionario Val-Mob cuenta con 4 factores de anali-
sis denominados:

- Relacionalidad: indaga vinculos con superiores y cole-
gas, aspectos de la comunicacion verbal-no verbal, for-
mal-informal al interior de la organizacion. También,
comportamientos verbales y no verbales de discrimina-
cion/exclusién durante el trabajo y/o pausas.

- Intrusividad/ingerencia: implica la violacién de la priva-
cidad, violencia moral y/o fisica, estereotipos, prejui-
cios, amenazas verbales o escritas, extorsion y control
personal.

- Clima afectivo y emocional: comprende atmoésfera/
lazos afectivos y la correspondencia/desajuste entre
los valores que se realizan y los de los individuos que
trabajan.

- Descalificacion: explora la asignacion de tareas de
menor competencia, o que promueven el aislamiento, o
demandan exigencias desmesuradas o implican tareas
sin valor agregado. Ademas, la privacion de material/
instrumentos para realizar el trabajo adecuadamente o
boicot de las acciones que llevan a su realizacion.

Por ultimo, relacionado a estos factores se encuentra
una subescala denominada Sintomatologia la cual com-
prende las categorias diagnodsticas en vigencia en la
medicina legal.

RESULTADOS

Variable autodefinicién como victima de Acoso

La primera pregunta del cuestionario indaga sobre la
posibilidad de reconocerse o no como victima de hosti-
gamiento. El tratamiento de medias muestra diferencias
significativas en todos los factores, incluyendo la subes-
cala sintomatoldgica. El estilo de comportamiento hosti-
gador mas destacado es el de la descalificacion. Mien-
tras que el clima afectivo emocional es la dimension con
menor impacto, esto implica que en quienes se auto-
perciben como objeto de hostigamiento, la motivacién y
el apego ha comenzado a descender.

(ver tabla 1)

Diferencias significativas entre los sujetos que respon-
dieron que si y que no en la pregunta numero 1 en los
factores Relacionalidad (t= 9,937; p=0,000); Intrusivi-
dad (t= 7,115; p=0,000); Clima Afectivo y Emocional (t=
-2,721; p=0,007); Descalificacion (t= 12,937; p=0,000) y
Sintomatologia (t= 7,706; p=0,000).

Variable Género

La condicién de acoso tiene una mayor expresividad en
términos psicosomaticos para las mujeres, mientras
que los varones experimentan con mayor fuerza el mis-
mo en los procesos de descalificacion. Como hemos
visto en otros trabajos la relacion de lo femenino al cuer-
po o la llamada incardinacién (Braidotti, 1997; Ferrari,
2011) permite comprender esta intensificacion que los
sintomas adquieren como efectos del maltrato laboral.
En el caso de los varones, la afectacion repercute en la
identidad laboral Ferrari, 2007) y se la experimenta en
particular en los procesos de descalificacion.

(ver tabla 2)

Se encontré una diferencia significativa en los factores
Sintomatologia (t=3,713; p=0,000) y Descalificacion (t=
-1,979; p=0,048).

Variable tipo de organizacion

Encontramos diferencias de medias en términos de
apego para quienes pertenecen a organizaciones publi-
cas o privadas. Recordamos que el factor apego perte-
nece a la dimensién estudiada en clima emocional y
afectivo, y es definida por la manera en que alguien vi-
ve y valora su trabajo como una actividad representati-
va de sus valores individuales, y la forma en que estos
se conjugan con los valores organizativos. Por otro la-
do, implica también la idea de devocion al trabajo, has-
ta qué punto el trabajo es antepuesto a otras areas de la
vida y hasta qué punto puede afectar -dada su priori-
dad- el ambiente emocional que se vive en el mismo.
Tal como el cuadro siguiente lo expresa la intensidad
del apego es menor dentro de los alcances de nuestra
muestra, en los trabajadores del sector privado. En prin-
cipio esta tendencia parece marcar diferencias de ima-
ginario entre ambos grupos, y también podria estar ac-
tuando al momento de diferenciar la manera en que la
violencia funciona en ambas esferas, ya que, la carac-
teristica del sistema publico es la cronicidad y la del sis-
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tema privado la intempestividad. En el segundo caso, a
nuestro entender, el apego bajo del sistema privado es
un protector contra la extensién temporal de los proce-
sos de violencia.

(ver tabla 3)

Se han encontrado diferencias significativas en el factor
Clima Afectivo y Emocional (F (2,670)= 29,728;
p=0,000). La diferencia encontrada es entre el grupo
del sector publico y el grupo del sector privado. (t=
7,591; p=0,000). No se han encontrado diferencias sig-
nificativas entre los sujetos segun su el tipo de organi-
zacion a la que pertenecen en los factores Relacionali-
dad (F (2,670)= 0,467; p=0,627); Intrusividad (F (2,670)=
0,311; p=0,733); Descalificacion (F (2,670)= 0,966;
p=0,381) y Sintomatologia (F (2,670)= 2,818; p=0,060).

Variable posicion

En cuanto a la percepcion de conductas de hostiga-
miento segun la posicion dentro de la organizacion,
tres de los factores resultan homogéneos pero encon-
tramos diferencias en la oportunidad estar sometidos a
procesos de descalificaciéon. El grupo mas sensible a
los comportamientos de descalificacion es el que tiene
una condicion de técnico especializado, le sigue el
operativo en él tenemos tanto personal administrativo
como operario. En el otro extremo se encuentra el per-
sonal directivo quien tiene menor oportunidad de ser
objeto de procedimientos descalificatorios. Si bien la
idea de que operarios y administrativos - que son el es-
calon inicial de la piramide de un organigrama- tienen
una mayor oportunidad de hostigamiento que quienes
se encuentran en el vértice de la misma, no resulta tan
evidente la condicién incrementada por la manera de
puntuar que tienen los técnicos especializados. Su ni-
vel intermedio, su fuerte dependencia de la gestion di-
rectiva, su preparacion y acreditacién que se mantiene
subordinada los hace blanco sensible de irrespeto. En
lo que respecta al analisis de la descalificacion, los
items mas sensibles son los relativos a la frustracion de
las aspiraciones laborales, la carrera organizacional, el
control sobre el propio trabajo, la baja o alta monitoriza-
cion del mismo. Estos aspectos parecieran tener una
mayor probabilidad de ocurrencia, una percepcion mas
prolongada y lesiva en operarios, administrativos y téc-
nicos que en los directivos mismos. Por el contrario, la
funcion de los directivos pareciera estar relacionada
con la oportunidad de plasmar aspiraciones laborales,
desarrollar carrera y monitorizar actividades de otros
en la organizacion.

(ver tabla 4)

Discusion

Un criterio diferenciador entre grupos de distinta posi-
cion dentro de las organizaciones, resulta ser como he-
mos analizado la oportunidad de recibir trato descalifi-
cante. La diferencia es entre el grupo gerencial y el ope-
rativo, siendo la oportunidad de recibir descalificacion
mas frecuente en el grupo de operarios que en el grupo

gerencial. Por otra parte, vuelve a producirse una dife-
rencia significativa, entre el grupo de técnicos especia-
lizados con el grupo gerencial o directivo. La oportuni-
dad de recibir descalificacion se atentia a medida que la
posicion en el organigrama se ubica en mejores condi-
ciones en cuanto al poder sobre las practicas laborales
de otros trabajadores. Esta afirmacion no obsta que las
personas con posiciones directivas no pueden ser afec-
tadas por la descalificacion aunque generalmente en
estos casos esta aparece cuando su propia posicion es-
td amenazada en su continuidad por otras posiciones
simétricas y/o verticalmente concebidas. La descalifica-
cion es también un proceso mas sensible para los varo-
nes que para las mujeres y esto es probablemente rela-
tivo a la manera que la identidad laboral se conforma en
el género masculino en torno a procesos de competen-
cia, habilitacién y logro. Otra diferencia remarcable radi-
ca en el imaginario de quienes trabajan en la actividad
publica y privada, la caracteristica del sistema publico -
cuyos trabajadores tienden a puntuar mas alto en ape-
go- es la cronicidad y la del sistema privado - cuyos tra-
bajadores tienden a puntuar mas bajo- la de la intem-
pestividad. Esta ultima observacion implicaria que los
trabajadores del sector publico tendrian una mayor ten-
dencia a naturalizar el hostigamiento, mientras que los
trabajadores del sector privado estarian mas sensibles
a su percepcion.
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TABLA 1

RESPUESTA A PREGUNTA 1
FACTOR sl NO
MEDIA | DESViO MEDIA | DESViO ESTADISTICO |VALOR DE P
RELACIONABILIDAD 73,59 27,02 45,74 19,28 t=9,937 p= 0,000
INTRUSIVIDAD 24,32 12,10 15,49 7,21 t= 7,115 p= 0,000
CLIMA AFECTIVO Y EMOCIONAL | 22,94 9,05 25,60 9,06 t=-2,721 p=0,007
DESCALIFICACION 43,75 12,08 28,45 10,78 t= 12,937 p= 0,000
SINTOMATOLOGIA 58,23 18,66 43,33 13,06 t=7,706 p= 0,000
TABLA 2
SEXO
FACTOR FEMENINO MASCULINO
MEDIA | DESViO MEDIA | DESViO ESTADISTICO VALOR DE P
DESCALIFICACION 30,18 12,02 32,12 12 t=-1,979 p= 0,048
SINTOMATOLOGIA 46,97 14,34 42,60 14,67 t=3,713 p= 0,000
TABLA 3
N Media Desviacion tipica
PUBLICO 280 28,11 8,631
PRIVADO 381 22,90 8,787
CLIMA LABORAL Y
AFECTIVO
TERCER SECTOR 12 28,58 8,878
Total 673 25,17 9,090
TABLA 4
N Media Desviacion tipica
OPERATIVO
(OPERARIO, ADMINISTRATIVO) 433 31,29 11,906
TECNICO ESPECIALIZADO 84 32,07 12,456
DE COORDINACION
DESCALIFICACION (CON RESPONSABILIDAD SOBRE OTROS) m 29,42 1,937
DIRECTIVO 17 23,29 13,213
Total 645 30,86 12,081
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