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Resumen
El presente trabajo sintetiza algunos aspectos de la labor investigativa efectuada en el
marco de la programacion 2008-2010 de la Secretaria de Ciencia y Técnica de la

Universidad de Buenos Aires, correspondientes al proyecto de investigacion Riesgos
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psicosociales de los trabajadores. Efectos subjetivos e intersubjetivos de la
precarizacion laboral (Cédigo P015), con sede en el Instituto de Investigaciones de la
Facultad de Psicologia de la Universidad de Buenos Aires.

Caracterizamos el proyecto en términos de objetivos, hipotesis y aproximacion
metodoldgica. Tratandose esta ultima de un acercamiento de caracter cuanti-cualitativo,
presentamos en esta oportunidad algunos de los hallazgos y reflexiones relativos a la
dimension cuantitativa. Los resultados emergen de la aplicacion del cuestionario VAL-
MOB —técnica que mide la incidencia de procesos de acoso laboral —, en una muestra
de 690 trabajadores de la Ciudad Autdbnoma de Buenos Aires, Argentina. Se exponen
diferencias significativas segun el tipo de organizacién (publica o privada), la posiciéon
que se ocupa (operarios, técnicos especializados, conductores) y el género.

Palabras clave: violencia laboral; acoso laboral; aproximacion cuantitativa

Abstract

This article synthesizes some aspects of the research conducted within the framework
of Secretaria de Ciencia y Técnica, Universidad de Buenos Aires, corresponding to the
investigation project Workers’ psycho-social risks. Subjective and intersubjective effects
of labor precarization (Code P015, program 2008-2010), Instituto de Investigationes,
Facultad de Psicologia, Universidad de Buenos Aires.

We characterize the project in terms of objectives, hypothesis and methodological
approach. Being this last one a quantitative-qualitative approach, we display some of the
findings and reflections regarding the quantitative dimension. The results emerge from
the application of the VAL-MOB questionnaire —technique that measures the incidence
of processes of mobbing — in a sample of 690 workers from Ciudad Autébnoma de
Buenos Aires, Argentina. Significant differences are exposed according to the type of
organization (public or private), the position in the organization (blue-collar, specialized
technicians, and conductors) and gender.

Key words: labor violence; mobbing; quantitative approach
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Introduccion

El presente trabajo sintetiza algunos aspectos de la labor investigativa efectuada en el
marco de la programacion 2008-2010 de la Secretaria de Ciencia y Técnica de la
Universidad de Buenos Aires, correspondientes al proyecto de investigacion Riesgos
psicosociales de los trabajadores. Efectos subjetivos e intersubjetivos de la
precarizacion laboral (Cédigo P015), con sede en el Instituto de Investigaciones de la
Facultad de Psicologia de la Universidad de Buenos Aires, Argentina.

Nuestro estudio se centra —principalmente — en la problematica de la violencia laboral,
gue comprende las formas de ataque, amenaza o abuso a las que se ven expuestos los
sujetos en circunstancias relacionadas con su trabajo e incorpora desafios a la
seguridad, al bienestar o a la salud —sean éstos explicitos o implicitos — (ILO, 2003).
Para la conceptualizacion del acoso laboral o mobbing, especificamente, retomamos los
aportes de Aiello et al. (2008). Al igual que el equipo italiano, también hemos recurrido a
la —clasica — definicion de Leymann (1990), y la hemos traducido y adaptado. Asi,
entendemos el mobbing como un conjunto de actos comunicativos de caracter hostil y
contrarios a los principios éticos. Estos son perpetrados de modo sistemético por una o
mas personas, generalmente contra un individuo, empujandolo a una posicién de
impotencia y falta de defensa y obligandolo a permanecer como objeto de la actividad
hostil. Como la mayoria de los investigadores en la tematica acuerdan, estas acciones
se caracterizan por su frecuencia y su extension en el tiempo, lo que implica al menos
un acto hostil semanal y una prolongacién no inferior a seis meses (Leymann, 1996;
Salin, 2003; Cardona y Ballesteros, 2005; Rodriguez-Mufioz y otros, 2009; Mansilla
Izquierdo, 2011). Debido a la alta frecuencia y duracion, el comportamiento hostil da
lugar a trastornos psicolégicos, psicosomaticos y sociales graves (Cardona y
Ballesteros, 2005; Heames y otros, 2006; Strandmark y Hallber, 2007; Lutgen-Sandvik,
2008; Deitinger y otros, 2009; Filippi y otros, 2009; Acevedo y otros, 2010; Gonzélez
Trijueque y otros, 2010; Nardella y otros, 2010; Rodriguez-Mufioz y otros, 2011).

En relacion con los aspectos psicologicos, puntualmente, Davenport y otros (1999)
ponen de relieve como la intimidacion es primariamente una forma de ataque que
inviste el ambito de lo socio-emocional. Segun estos autores, el acoso se produce

cuando un individuo se convierte en objetivo de una conducta irrespetuosa y nociva; v,
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por lo tanto, en victima del estigma de un descrédito publico. Estas acciones estan
dirigidas a crear un clima decididamente hostil, con conductas de ataque, de intensidad
creciente, a fin de llegar a un comportamiento aterrorizante, amedrentador e ilegal
sobre la victima.

Paralelamente, los expertos (Leymann, 1996, Zapf y otros, 1996) sefialan a las
variables de organizacion en términos de activacion de los factores de la intimidacion:
condiciones de trabajo deficientes (sub-utilizacion de las capacidades o carga de
trabajo excesiva), ambigiedad de funciones, liderazgo inadecuado y clima
organizacional inadecuado, pueden favorecer la aparicion de este fendmeno. Desde la
perspectiva de la victima, Zapf (1999) muestra que el clima organizacional y los altos
niveles de angustia son algunas de las causas mas frecuentes de hostigamiento.

Ello se articula y complementa con la perspectiva experta para la cual ciertas
condiciones de trabajo y de su organizacion pueden devenir riesgos psicosociales —
potenciales o reales — para la salud de las personas trabajadoras (Moncada; Llorens;
Kristensen: 2002). Los sometimientos a exigencias psicoldgicas, la capacidad o
incapacidad de control sobre el contenido de las tareas, el grado de apoyo instrumental,
la calidad y cantidad de las relaciones sociales en el trabajo son algunos de los factores
que, en su disfuncionalidad, pueden ser experimentados como ocasién de
insatisfacciones y malestares objetivos y subjetivos. Su correlato, el estrés derivado de
los riesgos psicosociales, opera entonces como antesala del advenimiento de un

conjunto de patologias y afecciones entre las que se encuentra el mobbing.

Dado este marco, cuando en el afio 2008 iniciamos nuestra investigacion, uno de los
objetivos consistid en el andlisis de las dimensiones subjetiva e intersubjetiva de los
riesgos psicosociales que se vinculan con las nuevas practicas de trabajo y asistencia.
Buscabamos identificar y comprender la produccion de irrespeto y descalificacion tanto
de la actividad como de las personas; es decir, los procesos y factores personales,
laborales y sociales intervinientes en estas esferas, relacionando los factores
psicosociales con los comportamientos organizacionales, las relaciones en el trabajo y
la organizacién laboral. Al mismo tiempo, el proyecto implicaba desarrollar una linea de

trabajo investigativo en materia de acoso laboral, que adquiria relevancia por vincularse
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estrechamente con el crecimiento del desempleo y las practicas de subempleo, con la
flexibilizacion laboral y con la precarizacion de las condiciones de trabajo.

Nuestras hipétesis de partida eran tres: 1) Que las ‘microviolencias-psi’ visibilizadas en
organizaciones laborales, mayormente expresadas bajo el modelo empleo, encuentran
equivalentes relacionales en las esferas de subempleo y en los procesos de
asistencializacion, donde pueden ubicarse factores que propician el irrespeto y la
descalificacion de la actividad, de la productividad y de la identidad personal, laboral y
social; 2) Que estas ‘microviolencias-psi’ funcionan como riesgos psicosociales con
contenido diferente en cuanto a su percepcion e importancia segun se trate de los
expertos en la tematica o los victimados cotidianos en esos procesos; 3) Que el
crecimiento de riesgos psicosociales en términos de irrespeto y descalificacién laboral y
social se corresponde con formas de autoridad y organizacion del trabajo y la asistencia
que favorecen el desconocimiento y la pasivizacién ciudadana.

Con miras a someterlas a prueba y en términos operativos, desarrollamos un conjunto
de técnicas cuanti-cualitativas de exploracién de estos aspectos al interior de las
organizaciones, en las practicas de subempleo y en los procesos de asistencia. A
continuacion haremos mencidbn a algunos de los resultados obtenidos en la

investigacion cuantitativa, a partir de la aplicacion de cuestionario Val-Mob.

Metodologia

Se trata de un estudio empirico-descriptivo de caracter cuanti-cualitativo. La muestra
esta centrada en el conglomerado de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires, Argentina,
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 afos: 226; de 26 a 35 afios: 236; mas de 35 afos: 193; Nivel educativo: no
universitario: 327; universitario: 329; Tipo de organizacién: publica: 280; privada: 381,
tercer sector: 12; Numeros de miembros de la organizacion: hasta 15 trabajadores: 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: permanente/estable: 536;

Temporario contratado: 70; Colaborador permanente (monotributista/facturacion por
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honorarios): 21; interino por reemplazo/suplencia: 15; pasantia o aprendiz: 16; otro: 15;
Tipo de posicion: operativo (operario/administrativo): 433; técnico especializado: 84; de
coordinacion (con responsabilidad sobre otros trabajadores): 111; directivo: 17; Afos
trabajados: hasta dos afos: 83; entre 3y 5 afos: 139; entre 6 y 19 afios: 201; 20 afios o
mas: 83; Antigiedad en la organizacion actual: hasta 1 afio: 143; entre 2 y 3 afios: 210,
4 0 mas afios: 302; Gente a cargo: si: 116; no: 501.

Para abordar la dimension cuantitativa de nuestro proyecto, aplicamos el cuestionario
VAL-MOB (Deitinger, 2007), adaptado por Ferrari (2009), que evalla riesgos de
mobbing en contextos organizacionales.

El cuestionario esta conformado por: a) la subescala trabajador-organizacion; b) la
subescala sintomatologia. La primera analiza cuatro factores: 1) Relacionabilidad:
indaga vinculos con superiores y colegas, aspectos de la comunicacion verbal-no
verbal, formal-informal al interior de la organizacion; al tiempo que comportamientos
verbales y no verbales de discriminacion/exclusién durante el trabajo y/o las pausas; 2)
Intrusividad/ingerencia: interroga por la violacion de la privacidad, la violencia moral y/o
fisica, estereotipos, prejuicios, amenazas verbales o escritas, extorsion y control
personal; 3) Clima afectivo y emocional: explora la atmosfera/lazos afectivos y la
correspondencia y/o desajuste entre los valores que se realizan y los de los
trabajadores; 4) Descalificacion: indaga la asignacion de tareas: de menor competencia,
que promueven el aislamiento, que demandan exigencias desmesuradas o que no
implican valor agregado. Ademas, este factor investiga la privacion de
material/instrumentos para realizar el trabajo adecuadamente o el boicot de las
acciones que llevan a su realizacion. La segunda subescala, Sintomatologia,

comprende las categorias diagnésticas en vigencia en la medicina legal.

Resultados

La autodefinicibn como victima de acoso. La primera pregunta del cuestionario
indaga sobre la posibilidad de reconocerse o no como victima de hostigamiento. Sobre
el total de la muestra, 101 personas (15%) pudieron identificarse como objeto de
violencia laboral, respondiendo luego los items del cuestionario; mientras que 589

personas (58%) no se identificaron con tal situacién. El tratamiento de medias muestra
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diferencias significativas en todos los factores, incluyendo la subescala sintomatologica.
El estilo de comportamiento hostigador mas destacado es el de la Descalificacion,
mientras que el Clima afectivo y emocional es la dimension con menor impacto. Esto
implica que la motivacion y el apego ha comenzado a descender en quienes se auto-

perciben como objeto de hostigamiento.

RESPUESTA A PREGUNTA 1
FACTOR Si 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 | 905 | 2560 | 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 1. Autodefincién como victima de mobbing
Diferencias significativas entre los sujetos que respondieron que si y que no a la

pregunta nimero 1 en los factores Relacionalidad (t= 9,937; p=0,000); Intrusividad (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).

El tipo de organizacion. Encontramos diferencias de medias, para quienes pertenecen
a organizaciones publicas o privadas, en términos de apego. Este factor, perteneciente
a la dimension estudiada en Clima afectivo y emocional, remite a la manera en que
alguien vive y valora su trabajo como una actividad representativa de sus valores
individuales, y a la forma en que éstos se conjugan con los valores organizacionales.
Ademas, implica la idea de devocion al trabajo, hasta qué punto el trabajo es
antepuesto a otras areas de la vida y hasta qué punto —dada su prioridad — puede
afectar el ambiente emocional que se vive en el mismo.

En los trabajadores del sector privado, la intensidad del apego es menor dentro de los
alcances de nuestra muestra. Esta tendencia parece marcar diferencias de imaginario
entre el grupo del sector publico y el del sector privado, y también podria estar actuando
al momento de diferenciar la manera en que la violencia funciona en ambas esferas, ya

que la caracteristica del sistema publico es la cronicidad y la latencia, y la del sistema
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privado, la intempestividad. En el segundo caso, el apego bajo del sistema privado

podria ser un protector contra la extensién temporal de los procesos de violencia.

N Media |[Desviacion tipica

CLIMA LABORAL Y PUBLICO 280 28,11 8,631
AFECTIVO PRIVADO 381 22,90 8,787
TERCER SECTOR 12 28,58 8,878

Total 673 25,17 9,090

Tabla 2. Tipo de organizacion

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
significativas entre los sujetos segun el tipo de organizacion a la que pertenecen en los
factores Relacionalidad (F (2,670)= 0,467; p=0,627); Intrusividad (F (2,670)= 0,311,
p=0,733); Descalificaciéon (F (2,670)= 0,966; p=0,381) y Sintomatologia (F (2,670)=
2,818; p=0,060).

La posicion. En cuanto a la percepcion de conductas de hostigamiento segun la
posicion dentro de la organizacion, tres de los factores resultan homogéneos, pero
encontramos diferencias en relacion con los procesos de descalificacién. El grupo méas
sensible a los comportamientos de descalificaciéon es el que tiene una condicion de
técnico especializado; le sigue el operativo, que redne tanto personal administrativo
como operario. En el otro extremo se encuentra el personal directivo, quien tiene menor
oportunidad de ser objeto de procedimientos descalificatorios.

Si bien la idea de que operarios y administrativos —primer escalon en la pirdmide de un
organigrama — tienen una mayor oportunidad de hostigamiento que quienes se
encuentran en el vértice de la misma, no resulta tan evidente la condicion incrementada
por la manera de puntuar que tienen los técnicos especializados. Su nivel intermedio,
su fuerte dependencia de la gestion directiva, su preparacion y acreditacion que se
mantiene subordinada, los hace blanco sensible de irrespeto; particularmente, en
términos del caracter profesional de su actividad.

En lo que respecta al analisis de la descalificacion, los items mas sensibles son los

relativos a la frustraciébn de las aspiraciones laborales, la carrera organizacional, el
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control sobre el propio trabajo, la baja o alta monitorizacién del mismo. Estos aspectos
parecieran tener una mayor probabilidad de ocurrencia, una percepcion mas
prolongada y lesiva en técnicos, operarios y administrativos que en los directivos
mismos. Por el contrario, la funcibn de los conductores, supervisores o0 gerentes
pareciera estar relacionada con la oportunidad de plasmar aspiraciones laborales,

desarrollar carrera y monitorizar actividades de otros en la organizacion.

N Media [Desviacion tipica

DESCALIFICACION OPERATIVO (OPERARIO, 433 31,29 11,906

ADMINISTRATIVO)

TECNICO ESPECIALIZADO 84 32,07 12,456

DE COORDINACION (CON 111 29,42 11,937

RESPONSABILIDAD

SOBRE OTROS)

DIRECTIVO 17 23,29 13,213

Total 645 30,86 12,081

Tabla 3. Posicién en la organizacion

El género. La condicion de acoso tiene una mayor expresividad en términos
psicosomaticos para las mujeres, mientras que los varones experimentan el acoso con
mayor fuerza en los procesos de descalificacion. Como hemos visto en otros trabajos,
la relacion de lo femenino al cuerpo 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 especialmente en los procesos de

descalificacion.

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 | 1434 | 42,60 | 14,67 t=3,713 p= 0,000

Tabla 4. Género
Se encontré una diferencia significativa en los factores Sintomatologia (t=3,713;

p=0,000) y Descalificacién (t=-1,979; p=0,048).
Discusion
Tal como hemos desarrollado mas arriba, la oportunidad de recibir un trato

descalificatorio se atenlia a medida que la posicidon en el organigrama los ubica a los
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trabajadores en mejores posiciones y crece su influencia sobre las practicas laborales
de otros trabajadores.

Otra diferencia encontrada, remite a la detectada entre quienes trabajan en la actividad
publica y privada. Para el primer caso, los trabajadores tienden a puntuar mas alto en
apego a las normas organizativas, mientras los segundos, puntdan mas bajo. Esto, a
nuestro entender, permitiria comprender dos légicas diferentes de funcionamiento del
maltrato: para el sector publico, la forma de la cronicidad, y para el sector privado, la
forma disruptiva.

A lo descripto se puede sumar que la condicién cronico-latente es mas propensa a un
proceso naturalizador de las practicas de violencia en el trabajo —y, sobre todo, los
efectos en las victimas —, mientras que el &mbito privado podria estar mas sensibilizado
a la percepcion de los moviles, las reglas y la trama competitiva en la cual el
hostigamiento puede aparecer.

Por otra parte, un criterio diferenciador entre grupos de distinta posicion dentro de las
organizaciones, resulta ser la oportunidad de recibir trato descalificante. La diferencia
es entre el grupo gerencial y el operativo, siendo la oportunidad de recibir
descalificacion mas frecuente en el grupo de operarios que en el grupo gerencial. Por
otro lado, vuelve a producirse una diferencia significativa, entre el grupo de técnicos
especializados con el grupo gerencial o directivo. Esta afirmacion no obsta que las
personas con posiciones directivas no pueden ser afectadas por la descalificacion
aunque generalmente en estos casos ésta aparece cuando su propia posicién esta
amenazada en su continuidad por otras posiciones simétricas y/o verticalmente
concebidas (Ferrari y otros, 2011). Esta ultima afirmacion, implica pensar que el
hostigamiento entre pares con niveles altos de conduccion puede ser en muchos casos
un juego reglado y hasta esperado y promovido para los miembros de este tipo de
status.

La descalificacién es un tipo de practica laboral mas sensible para los varones que para
las mujeres y esto es probablemente relativo a la manera que la identidad laboral se
conforma en el género masculino en torno a procesos de competencia, habilitacion y
logro. Mientras, como hemos indicado, en el caso de las mujeres los efectos del

maltrato se expresan con mayor intensidad en sintomatologia somato-psiquica.
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