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RESUMEN

El siguiente trabajo se enmarca dentro de la investigacion
UBACYyT titulada “Hacia un modelo comprensivo de las
condiciones de emergencia y de las consecuencias psico-
sociales del acoso y la violencia en el trabajo. Insumos
para intervenciones preventivas y resolutivas orientadas a
la salud del trabajador.” El objetivo es presentar un proyec-
to de investigacion de maestria que estudia la relacion
entre las situaciones de violencia laboral y la cultura orga-
nizacional. Para ello se presentan los conceptos tedricos
sobre cultura organizacional, violencia laboral y factores
de riesgo psicosociales. La articulacion de estos concep-
tos sigue la linea de la cultura organizacional porque
considera la existencia de un vinculo subyacente entre los
valores promovidos y las practicas funcionales y disfuncio-
nales en las organizaciones. Se expone la metodologia
elegida para analizar la cultura como antecedente y con-
secuente de la violencia, pues es necesario que existan
condiciones organizacionales que predispongan y habili-
ten para su configuracion.
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ABSTRACT

The following work is part of the UBACYT research project
entitled “Towards a comprehensive model of emergency
conditions and the psychosocial consequences of harass-
ment and violence at work. Inputs for preventive and reso-
lutive interventions aimed at the worker’s heath.” The ob-
jective of this article is to present the theoretical concepts
on organizational culture, workplace violence and psycho-
social risk factors, necessary for the study of the phenom-
ena of workplace violence. The articulation of these con-
cepts follows the line of the organizational culture because
it considers the existence of an underlying link between the
promoted values and the functional and dysfunctional
practices in the organizations. The chosen methodology is
exposed to analyze the specificities of the culture as ante-
cedent and / or consequent of the labor violence, since it
is necessary that there are organizational conditions that
predispose and enable for its configuration.
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Introduccion

En el presente articulo se aborda el fendmeno de emer-
gencia de las situaciones de violencia en el ambito de
trabajo y la relacion con la cultura organizacional. Desde
las ultimas décadas la violencia en el ambito laboral ha
empezado a ser tema de interés de diversas disciplinas
debido al aumento de situaciones evidenciadas (Alcanta-
ra & Flores, 2008; Ferrari, Filippi, Cebey, Cordoba &
Trotta, 2012; Moreno Jiménez, 2011). A nivel internacio-
nal y nacional se han llevado a cabo distintos estudios
que han explorado sus causas propiciatorias, sus conse-
cuencias y posibles intervenciones para su prevencion
(Ferrari, Filippi, Cordoba, Cebey, Napoli, Trotta, Bordale-
jo & Furman, 2016).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en su
informe confeccionado en el aino 2004, ha definido a la
violencia laboral como “[toda] accidn, incidente o compor-
tamiento que se aparta de lo razonable [y] mediante el cual
una persona es agredida, amenazada, humillada o lesio-
nada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o
como consecuencia directa de la misma” (OIT, 2004, p.4).
Posteriormente, en el afio 2016 reexamind la definicién y
la OIT realiz6 una modificacién a la misma, planteando una
conceptualizacién mas amplia, que entiende a la violencia
y al acoso como “un continuo de comportamientos y prac-
ticas inaceptables que probablemente se traducen en su-
frimiento o dafios fisicos, psicologicos o sexuales” (OIT,
2016), asimismo sefialaron la importancia de distinguir
entre las distintas formas de violencia, y el contexto de su
produccion, ya que cada tipo necesitaria de un protocolo
especifico para su intervencién (OIT, 2016). En lo que
respecta a la situacién en la Argentina, la Oficina de Ase-
soramiento contra la Violencia Laboral dependiente del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social ha defi-
nido a la violencia laboral como toda accién, omision o
comportamiento, destinado a provocar, directa o indirecta-
mente, dano fisico, psicoldgico o moral a un trabajador, ya
sea en forma de amenaza o accién consumada (Barbado,
2008). Es importante mencionar que las practicas de vio-
lencia laboral se pueden manifestar en modalidades dife-
rentes tanto fisicas como psicoldgicas, ubicando entre
éstas ultimas: el mobbing, el acoso laboral, el acoso sexual
(Cebey, 2014; Neffa, 2015), entre otros.

En particular, la psicologia del trabajo ha tenido un interés
predominante a la hora de explorar estos fendmenos
disfuncionales en el ambito de trabajo pues las situacio-
nes de violencia, acoso, incivismo son causantes mucho
malestar no solo en la vida de las victimas, destinatarias
del maltrato, sino también en otros trabajadores con di-
verso grado de participacién y agenciamiento (Ferrari,
Filippi, Cebey, Cordoba & Napoli, 2013). Sin olvidar los
serios problemas que conlleva para para la organizacion
en su conjunto.

Segun la bibliografia cientifica consultada, se encuentra
que el estudio de la violencia laboral ha sido desarrollada
en diferente lineas como: la del acoso (Leymann, 1990,
1996), los actos negativos (Einarsen & Hoel, 2001; Einar-
sen, Hoel & Notelaers, 2009; Wlosko & Ros, 2013; Wlosko,
Ros, Macias & Muskats, 2013) y las practicas de incivismo

28

(Anderson & Pearson, 1999; Pearson & Porath, 2005;
Gosh, Jacobs & Reio, 2011). Estas profundizaron el con-
texto organizacional (Einersen, Raknes & Matthiesen,
1994; Vartia, 1996; Zapf, Knorz & Kulla, 1996), el problema
del poder (Salin, 2003), y las formas de interaccion entre
blancos, acosadores y entorno (Lutgen Sandvik, 2003;
Namie & Lutgen Sandvik, 2010; Rodriguez Mufioz, More-
no Jiménez, Baillien, Sanz Vergel, & Moreno Lopez, 2012).
Sin embargo, la relacion entre los valores y las presuncio-
nes basicas que subyacen a los comportamientos y con-
ductas disfuncionales de quienes integran el subsistema
acosador (Filippi & Napoli, 2012) no han sido exploradas
de manera sistematica en sus vinculos con las formas de
violencia y acoso laboral.

En esta direccion, estudios previos han explorado la rela-
cién entre los denominados factores psicosociales de
riesgo (en adelante abreviados como FPSR) en el trabajo
y la emergencia de situaciones de violencia y/o acoso,
considerandolos como posibles facilitadores para su pro-
duccion (Cebey & Ferrari, 2010; Ferrari, Filippi, Cebey,
Cordoba, Napoli, & Trotta, 2014; Ferrari, Filippi, Peralta-
Gomez & Cebey, 2008; Ferrari et al., 2016).

En este contexto, la investigacion que se esta iniciando
como trabajo de maestria pretende incorporar la variable
de la cultura organizacional al estudio de la ocurrencia de
situaciones de violencia y/o acoso laboral, considerando
las caracteristicas del entorno y en particular de los valores
representados por ésta. Debido a que la exploracion sobre
modelos y valores que subyacen a estas practicas ha reci-
bido escasa atencion, la presente investigacion se propone
analizar las especificidades de la cultura organizacional
como antecedente y/o consecuente de la violencia laboral.
En una segunda instancia, identificar la influencia de cier-
tas caracteristicas culturales sobre estos fendmenos. Co-
mo hipétesis de inicio se considera que la cultura organiza-
cional es legitimadora de pautas comportamentales
(Hofstede 1980, 2001; Schein, 1992) que intervienen en la
cristalizacion situaciones de violencia laboral.

El presente trabajo expone el marco tedrico y la metodolo-
gia utilizada en un estudio mas amplio que se enmarca
dentro de una investigacién de maestria, en la cual se
analiza la relacion entre las situaciones de violencia y acoso
laboral con los valores y creencias que subyacen a estas
practicas. En lo que respecta al orden expositivo, el articulo
se organiza en cuatro secciones. La primera parte consta
de tres apartados en los cuales se aborda la caracterizacion
de los conceptos: cultura organizacional, perspectiva de los
factores psicosociales de riesgo y violencia laboral. En se-
gundo lugar, se describen los principales estudios acerca
de la cultura organizacional y su vinculacion con la violencia
laboral. En un tercer momento, se menciona la metodolo-
gia, objetivos y secuencia metodoldgica propuestos para la
tesis en curso titulada “Cultura organizacional y su relacion
con la emergencia de situaciones de violencia laboral”. Fi-
nalmente se exponen las reflexiones a partir de lo encon-
trado en los apartados anteriores.
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Un acercamiento conceptual a la cultura organizacional.
Resulta dificil brindar una unica definicion de la cultura
organizacional, pues numerosos son los autores que han
esbozado conceptualizaciones al respecto (Hofstede,
1984; Schein, 1992). Esta variabilidad en las formas de
definir a la cultura organizacional se debe a que se han
realizado investigaciones con propdsitos diversos. Para
la psicologia laboral, la indagacién acerca de la cultura
de las organizaciones ha cobrado relevancia, pues per-
mite comprender los procesos subjetivos y objetivos que
se suceden en su interior, en otras palabras al reconocer
la cultura de una organizacién, es posible entender con
mayor profundidad los procesos psicosociales del mundo
del trabajo. En este punto, es importante mencionar que
la cultura de una organizacion permite una aproximacion
al estudio de las diferentes patologias asociadas a las
actividades laborales, permitiendo reflexionar sobre po-
sibles intervenciones para el mejoramiento de la calidad
del empleo.

Siguiendo los desarrollos de Smircich (1983), se entiende
que cada perspectiva tedrica acerca de las organizaciones
toma forma mediante el uso de metéaforas, las cuales al ser
diferentes entre si, producen concepciones diversas sobre
la realidad.

Por ello, la autora dira que el estudio de las metaforas
puede ser una via de acceso para conocer los fines, inte-
reses y abordajes metodoldgicos que han seguido las
multiples investigaciones.

Smircich (1983) realiza un trabajo minucioso, en el cual
clasifica las distintas metaforas que han sido utilizadas
para explicar el concepto de cultura organizacional. Entre
las analogias utilizadas, se encuentran aquellas que en-
tienden a la cultura como una variable externa a la organi-
zacion, la cultura como una variable interna y la cultura
como metafora raiz.

Siguiendo la anterior clasificacion, el enfoque que consi-
dera a la cultura como una variable externa, entiende a
ésta como una variable que es incorporada a la organiza-
cion a través de sus miembros. Hofstede (1980) puede
considerarse un representante de esta perspectiva. Sus
estudios estuvieron centrados en examinar la influencia de
las culturas nacionales en distintas filiales de IBM compa-
rando trabajadores en puestos similares de diferentes
paises. Los resultados encontrados indican que las mayo-
res diferencias culturales no dependen del puesto o cargo
que se ocupa sino que la mayor variabilidad se produce
entre los distintos paises, es decir entre las diferentes fi-
liales. En sus estudios, la cultura nacional tiene un gran
impacto en las organizaciones y es incorporado por los
trabajadores a los procesos productivos.

Desde esta perspectiva, Hofstede (como se cita en Napo-
li, 2010) ha entendido a la cultura como “la programacion
mental colectiva” que distingue a los miembros de una
organizacion de los de otra, siendo determinante de for-
mas de pensar, sentir, y actuar.

Por otro lado, la cultura también ha sido considerada
como una variable interna. Schein (1992) es un referente
de dicho enfoque. El autor considera que la cultura es
inherente a todo grupo humano y que la misma tiene la
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funcién de ayudar a resolver problemas tanto de adapta-
cion externos como de integracion interna. Ante el surgi-
miento de un problema el grupo social tiende a resolver-
lo, pero cuando esas respuestas comunes se repiten en
el tiempo, son incorporadas por los trabajadores y poste-
riormente dadas por supuestas, facilitando el origen a
visiones compartidas (Napoli, 2010). La cultura se refleja
en lo que él denomina “las presunciones subyacentes
basicas”. Las presunciones y creencias son las respues-
tas que el grupo ha aprendido ante sus problemas. Con
el tiempo llegan a formar una vision compartida que
ejerce su influencia sobre los comportamientos dentro de
la organizacion, legitimando modos sociales de percibir
y actuar. Desde este punto de vista, la cultura de una
organizacion es productora de distintas formas de per-
cepcion y comportamientos que caracterizan los distintos
niveles y funciones de los trabajadores. Finalmente,
Schein (1992) dira que la cultura puede ser estudiada en
tres niveles: nivel de los artefactos, de los valores y de
los supuestos basicos subyacentes, siendo el primero el
mas superficial y el ultimo mas profundo. Sin embargo, el
tercer nivel es el que brindara la clave para interpretar los
artefactos y analizar la correspondencia con los valores
declarados por la organizacion (Schein, 1992).

Por ultimo, la tercera forma que plantea Smircich (1983)
refiere a aquellos estudios que, influenciados por la an-
tropologia, han considerado a la cultura como algo que
las organizaciones son, es decir las organizaciones no
tienen cultura, sino que son cultura (Reichers & Schnei-
der, 1990). Desde este enfoque, la cultura construye un
sistema de significados que les permite a los trabajado-
res interpretar sus practicas cotidianas, dandole sentido
a las tareas que realizan.

En conclusion, como se ha visto las distintas perspectivas
tedricas han dado lugar a definiciones diversas sobre la
cultura organizacional. Para la presente investigacion, se
entiende a la cultura organizacional como una variable
interna que es plausible de ser medida empiricamente. La
hipotesis que subyace, supone que la cultura de una orga-
nizacion puede legitimar determinadas practicas organiza-
cionales, ejerciendo su efecto en aspectos tales como: la
autonomia de los trabajadores, el reconocimiento de pares
y superiores, el intercambio y fluidez de la comunicacion,
la confianza sobre las practicas de los trabajadores, el li-
derazgo, el manejo de la informacién, la preparacion re-
querida para asumir cierto puesto, la claridad en el rol y,
finalmente, en las formas de entender y administrar la
justicia organizacional y el sistema de valores y su orden
efectivo. Segun qué caracteristicas predominen en los
factores antes mencionados, la organizacion podra habili-
tar o propiciar la emergencia de situaciones de violencia
y/o acoso laboral (Ferrari, Filippi, Cebey & Trotta, 2010;
Ferrari, et al., 2012).

¢Qué son los factores de riesgo psicosociales?

En el apartado anterior se ha definido el concepto de cul-
tura organizacional, y se mencioné la hipétesis que se
sostiene para el desarrollo de la investigacion; la cultura
como legitimadora de determinadas practicas que se vin-
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culan con la aparicién de situaciones de violencia laboral.
A continuacion, interesa desarrollar la perspectiva de los
factores psicosociales de riesgo, los cuales se supone
tienen una vinculacion con la cultura al interior de las or-
ganizaciones (Gongora, Noébile & Reija, 2014; Morelos
Gomez & Fontalvo Herrera, 2014).

A partir de los afios 70, la economia Argentina y como
consecuencia el mercado de trabajo, han sufrido grandes
transformaciones cuyas manifestaciones se evidenciaron
en el aumento del desempleo, de la informalidad laboral y
la precarizacion de los puestos de trabajo. En efecto, con
el fin de mantener la competitividad y eficacia productiva,
las organizaciones implementaron nuevas formas de or-
ganizacion y contenido del trabajo, que ocasionaron nue-
vas problematicas en el ambito de trabajo, entre las que
se encuentran la violencia y el acoso. En la actualidad,
estas situaciones contintian afectando la salud, la calidad
de vida, el bienestar y los derechos de los trabajadores
(Blanch, 2011, 2014; Cebey 2012; Filippi, 2010).

En la década de los afios 90, las investigaciones tedrico-
cientificas comenzaron a registrar un aumento del estrés
en ambito del trabajo y repercusiones en la integridad
psicofisica de los trabajadores, que se ponia de manifies-
to en las ausencias, licencias y accidentes en el trabajo.
En consecuencia, la teoria de los factores de riesgo psico-
social surge como una nueva via para el desarrollo de
modelos explicativos acerca de las disfuncionalidades en
el trabajo. Dicha perspectiva plantea un modelo tedrico
que integra y supera la teoria clasica de las CyMAT —Con-
diciones y Medio Ambiente de Trabajo — (Gollac & Volkoff,
2007; Neffa, 2015; Neffa, De la Garza Toledo & Muiiz
Terra, 2009). La cual tradicionalmente habia estudiado las
condiciones fisicas del ambiente y su efecto nocivo en la
salud de los trabajadores, pero considerando unicamente
las consecuencias de orden biolégico en los trabajadores.
Por su parte, Coutrot (como se cita en Neffa, et al. 2014)
va a definir a los riesgos psicosociales como:

Los riesgos para la salud fisica, psiquica, mental y social de
los trabajadores que son generados por las condiciones y
medio ambiente de trabajo susceptibles de interactuar con
el funcionamiento psiquico y mental, con impactos sobre la
organizacion o empresa donde estos se desempefan (p.2).

Al momento de teorizar sobre las causas de los riesgos
psicosociales, Neffa (2014) sostiene que las mismas se
encuentran en el proceso de trabajo, su organizacion y
contenido. En la misma linea, Moreno Jiménez (2011)
caracteriza a los factores psicosociales como aquellos
factores que aluden a la estructura organizacional y a las
condiciones psicosociales del trabajo, como la cultura
corporativa, el clima laboral, el estilo de liderazgo o el di-
sefio del puesto de trabajo, y que no necesariamente re-
sultan riesgosos para la salud. Su particular aporte reside
en diferenciar dentro del grupo de los factores psicosocia-
les, a los llamados factores psicosociales de riesgo por
considerarlos predictivos, puesto que éstos refieren a las
condiciones organizacionales cuando tienen una probabi-
lidad de tener efectos lesivos sobre la salud de los traba-
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jadores, con probabilidad de afectar negativamente la
salud y su bienestar, actuando como factores desencade-
nantes de tension y estrés laboral. Hoy en dia, los riesgos
psicosociales son identificados como los principales cau-
santes de enfermedades y malestares en los trabajadores
(Blanch, 2014; Bustos Villar, Caputo, Aranda Coria, & Gi-
menez, 2015; Bustos Villar, Varela, Caputo, Aranda Coria
& Messoulam, 2011; Cebey 2012; Filippi, 2010; Giorgi,
2008; Hirigoyen, 2014). En concordancia con Moreno Ji-
ménez, Gil-Monte (2016) agrega que es importante consi-
derar la percepcion e interpretacion de los trabajadores
sobre los factores psicosociales debido a que ellos son los
principales afectados por las condiciones de trabajo. Con-
siderando la evaluacion de los empleados sobre los facto-
res psicosociales, éstos pueden ejercer una influencia
positiva o negativa afectando la calidad de vida organiza-
cional y los niveles bienestar fisico, mental y social. Entre
las condiciones de trabajo generalmente deterioradas
Gil-Monte menciona:

» La sobrecarga de trabajo.

» Los conflictos interpersonales.

* Los niveles de presion altos.

» La poca o nula participacion en las decisiones.

» La ambigtedad de rol.

* La inseguridad laboral.

Dichos factores, cuando son evaluados como riesgosos
por los trabajadores, resultan habilitantes de problemas de
salud como alteraciones de ritmos circadianos (ciclos de
suefo, vigilia), depresiones, ansiedades, accidentes de
trabajo, ausentismo y enfermedades profesionales (Gil-
Monte, 2016).

En la actualidad, la visualizacion de los FPSR en las orga-
nizaciones provoca resistencia tanto en los trabajadores
como en los directivos (Neffa, Gatti, Cesana Bernasconi &
Naggi, 2014), puesto que sus consecuencias no son de
facil deteccion. En sintonia con ello, Moncada, Llorens y
Kristensen (2002), indican que la dificultad en el estudio
de los FPSR reside en que las consecuencias en los tra-
bajadores generalmente suelen no ser visibles. Esta difi-
cultad en la deteccioén e invisibilizacién de los FPSR se
deba a que sus efectos se expresan en mecanismos de
tipo emocional, cognitivo, conductual y fisioldgico, provo-
cando estrés y posibilitando la aparicion de distintos pade-
cimientos asi como de afrontamientos y defensas indivi-
duales y colectivas (Dejours, 1990, 1998, 2000; Lazarus &
Folkman, 1986). Ahora bien, en el presente trabajo utili-
zando la perspectiva tedrica de los FPSR se considera a
la cultura organizacional como una variable interna a la
organizacion. Por lo cual, la misma podria convertirse en
un factor de riesgo, y segun las caracteristicas que adopte,
aumentar la posibilidad de ocasionar dafos en la salud
laboral de los trabajadores, habilitando a la produccion
situaciones disfuncionales en el ambito de trabajo, como
resultan los fendmenos de violencia laboral y mas especi-
ficamente, de acoso laboral.
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Acoso laboral: un modo especifico de violencia laboral
En la introduccién del presente texto, se ha mencionado
que los fendmenos de violencia laboral han sido estudia-
dos considerando aspectos diferentes como el acoso, los
actos negativos y las practicas de incivismo. Estos estu-
dios coinciden en considerar las relaciones entre los tra-
bajadores y tener en cuenta aspectos de la organizacion
y contenido del trabajo en sintonia con la perspectiva de
los factores psicosociales de riesgo. También se aludié
que la psicologia del trabajo tiene un interés particular por
abordar los fendbmenos de violencia, acoso e incivismo
pues afectan negativamente la calidad de vida laboral de
los destinatarios directos, a los testigos (Ferrari et al.,
2013), a la organizacion deteriorando su productividad, y
a la sociedad en su conjunto atacando los vinculos de
solidaridad.

En la literatura revisada, se ha podido observar multiples
conceptos y definiciones que refieren a situaciones de
violencia en el ambito de trabajo, nombrando fendmenos
como: psicoterror, acoso psicoldgico, mobbing, acoso
moral, entre otras. A los fines de este trabajo, se entiende
a la violencia laboral desde una definicion amplia o expan-
dida que corresponde a aquellos comportamientos perci-
bidos como negativos en las relaciones de trabajo, que
pueden incluir hostigamiento, abuso, acoso o amenaza, y
que tienen como consecuencia perjuicio para el trabaja-
dor, afectando su trabajo y salud (Moncada, Llorens &
Kristensen, 2002; Neffa, 2015). De acuerdo con la OIT
(ILO; ICN; WHO; PSI: 2003) la violencia laboral se puede
manifestar de forma fisica o psicoldgica, esta segunda
modalidad incluye: mobbing, acoso laboral, acoso sexual
(Cebey, 2014; Neffa, 2015), entre otros. En este articulo,
se entiende que el acoso laboral es una de las tantas for-
mas en que se puede manifestar la violencia laboral. El
acoso consiste en un abuso de poder formal o informal que
se da de modo frecuente, sostenido en el tiempo (Cebey,
2014). Es un proceso en el cual intervienen multiples va-
riables para su ejecucion y se produce en el ambito de
trabajo donde una persona o grupo ejercen practicas de
maltrato sobre otra/s.

Por su parte, Hirigoyen (2014), conceptualiza al acoso la-
boral como acoso moral. Ella sostiene la importancia de
utilizar la nominacion “moral” ya que dicho vocablo pone en
evidencia el sufrimiento que se ocasiona en las victimas,
pues éstas tienen la sensacion de haber sido maltratadas,
menospreciadas y humilladas sin causa evidente. En sus
trabajos, el acoso moral es conceptualizado como toda
conducta abusiva que atenta por repeticién o sistematiza-
cién, contra la dignidad e integridad fisica o psicologica de
un trabajador/a poniendo en riesgo su empleo y/o degra-
dando el ambiente de trabajo (Hirigoyen, 2014), coincidien-
do con lo que la literatura ha llamado acoso laboral. Sus
estudios indican que el acoso comienza con el rechazo de
una diferencia, cuyo objetivo es la eliminacion de aquel que
no coincide con el sistema propuesto por la organizacion;
por lo que el acosador busca homogeneizar esta diferencia
para controlarla y dominarla. El objetivo del acoso es pro-
ducir desequilibrio psiquico y mental, con la consecuente
eliminacion de los individuos que la organizacion considera
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distintos o innecesarios. La importancia de su aporte radica
en que enfatiza la necesidad de considerar la percepcion
de los trabajadores sobre los actos hostiles y agresivos
producidos en el trabajo, es decir incluye la dimension sub-
jetiva en el estudio del acoso laboral. En este punto es im-
portante realizar una aclaracion conceptual, el acoso laboral
coincide con el decir de Hirigoyen sobre acoso moral, am-
bos consisten en actos percibidos como agresivos, con una
duracion y frecuencia en el tiempo cuyo fin es el aislamien-
to del trabajador, generando en él la sensacion de impoten-
cia frente al abuso de poder (del victimario). Entre las con-
secuencias evidenciadas en las victimas se destacan las
afecciones fisicas como dolores de cabeza, de estémago,
problemas dermatoldgicos, cardiacos, hipertension, dismi-
nucion de las funciones cognitivas de atenciéon, memoria,
concentracion, problemas psicoldgicos que producen an-
siedad, fobias, depresion, entre muchos otros que seran
singulares de cada persona. Para la organizacion, también
se han detectado consecuencias que afectan a la producti-
vidad, deterioran de la calidad de vida laboral e incrementan
de ausentismo por licencias de enfermedad y/o accidentes
(Bustos Villar Caputo, Aranda Coria & Gimenez, 2015). Fi-
nalmente, no se puede dejar de mencionar los efectos que
la violencia y acoso acarrean sobre la sociedad en su con-
junto, pues generan no solo pérdidas econémicas en la
poblacién activa, sino también un deterioro de los vinculos
sociales, disminuyendo el interés por los proyectos comu-
nes (Bustos Villar, Caputo, Aranda Coria & Gimenez, 2015).

Violencia laboral: su relacién con la cultura
organizacional

En lo que respecta al abordaje del fenédmeno antes men-
cionado, los estudios sostienen que para explicar las
causas del acoso laboral existen tres formas de concep-
tualizacion y explicacién (como se cita en Moreno Jimé-
nez, Mufioz, Hernandez & Benadero, 2005). La primera
de ellas consiste en explicar las causas del acoso en
funcién de las caracteristicas de personalidad de la vic-
tima y victimario, es decir poniendo el acento en los
perfiles de los actores implicados (Aquino & Bradfield,
2000), o también considerando su pertenencia a ciertos
grupos identificados como mas vulnerables. Estos estu-
dios encontraron que las victimas se caracterizan por
tener baja autoestima y un elevado neuroticismo y agre-
sividad (Einarsen et al., 1994). El segundo modelo expli-
cativo se centra en el estudio de las relaciones interper-
sonales, y el tercero, incorpora la variable organizacion,
considerando las caracteristicas del entorno organizacio-
nal, aqui se hallan lo trabajos que tienen en cuenta al
ambiente laboral y en particular aspectos propios de la
cultura organizacional (Einarsen, Raknes & Matthiesen,
1994; Topa Cantisano, Depolo & Morales Dominguez,
2007; Vartia, 1996; Zapf, Knorz & Kulla, 1996). La inves-
tigacion que se esta llevando a cabo, se subscribe a esta
tercera manera de estudiar la violencia y/o acoso laboral,
proponiéndose identificar caracteristicas de la cultura y
su vinculaciéon con la emergencia estas situaciones en el
ambito del trabajo.

Se ha referido mas arriba a la cultura como un factor de
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singular relieve para comprender la emergencia del hos-
tigamiento en forma no esporadica. La revision de la lite-
ratura sobre el tema pone de manifiesto que los ambien-
tes laborales en los cuales predomina la ambigledad,
conflicto de rol y la sobrecarga laboral son proclives a la
produccion de fendmenos de violencia laboral (Baillien &
De Witte, 2009; Baillien; Neyens & De Witte; 2009; Einar-
sen et al., 1994; Ferrari & Neffa, 2014; Hauge, Skigstad &
Einersen; 2007; Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mufoz,
Pastor, Sanz-Vergel & Garrosa, 2009; Neffa, 2015; Neffa,
2013; Neffa, Garza Toledo, Muiiiz Terra, 2009; Ferrari,
Bordalejo & Trotta, 2017). Otros estudios empiricos mues-
tran que aquellas organizaciones, donde se encuentra un
predominio de valores laborales como alta competitividad
y eficacia, favorecen a las situaciones de acoso laboral,
puesto que si estos valores son aceptados por el colectivo
de trabajadores aquellos que no cumplan los estandares
propuestos por la empresa se convierten en posibles
blancos para ser abusados (Einarsen & Skogstad, 1996;
Topa Cantisano, Morales Dominguez & Gallastegui Ga-
lan, 2006). En el decir de Hirigoyen (2014) los trabajado-
res cuyos valores no coincidan con el sistema propuesto
por la empresa, seran potenciales victimas de situaciones
de violencia.

Por otro lado, trabajos referidos a la percepcion de los
trabajadores sobre la justicia organizacional indican que el
déficit de apoyo social, la falta de reconocimiento y una
percepcion negativa de justicia se relacionan con el au-
mento de eventos de violencia y procesos de hostigamien-
to (Dietz, Robinson, Folger, Baron & Schulz, 2000; Ferrari,
Bordalejo & Trotta, 2017). Por ultimo, se ha encontrado
que las culturas altamente jerarquizadas donde se eviden-
cia una marcada distancia de poder tienen mayor proba-
bilidad de que se produzcan situaciones de violencia y/o
acoso laboral (Hosftede, 1980, 2001).

Siguiendo con el analisis sobre la emergencia de situacio-
nes de violencia, numerosos son los trabajos que han
abordado el fenédmeno en relacion a los factores psicoso-
ciales de riesgo considerando: la autonomia y el control, la
estima y el reconocimiento de la organizacion, la calidad y
cantidad de liderazgo, el apoyo social, entre otros. Sin em-
bargo, la indagacion sobre modelos y valores que subyacen
a estas practicas ha recibido escasa atencion. En este
sentido, el estudio que nos proponemos busca analizar las
especificidades de la cultura organizacional como antece-
dente y/o consecuente de la violencia laboral, identificando
lainfluencia de ciertas caracteristicas culturales sobre estos
fendmenos. Asi también, como comprender el modo espe-
cifico en que los mencionados factores psicosociales de
riesgo se tornan habilitantes del hostigamiento.

Objetivos de la propuesta de investigacion

En atencion a la problematica expuesta, se desprenden

los siguientes objetivos para la investigacion:

« |dentificar las relaciones entre la cultura y los ambitos
de organizacion y gestion del trabajo cuyos componen-
tes seran para el caso factores psicosociales de trabajo
(la autonomia de los trabajadores, el reconocimiento de
pares y superiores, el intercambio y fluidez de la comu-
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nicacion, la confianza sobre las practicas de los traba-
jadores, el liderazgo, el manejo de la informacion, la
preparacion requerida para asumir cierto puesto, la
claridad en el rol y las formas de entender y administrar
la justicia organizacional y el sistema de valores y su
orden efectivo.)

» Caracterizar la cultura organizacional a partir del funcio-
namiento de los factores psicosociales en términos de
su grado de contribucién a la salud y productividad de
los trabajadores.

» Detectar los principales vinculos entre el funcionamien-
to de los factores psicosociales, los supuestos cultura-
les que los sostienen, y la presencia de situaciones de
acoso y/o violencia laboral.

Para concluir, se espera que los resultados del estudio
contribuyan en el futuro para el desarrollo de modelos y
cursos de intervencion sobre las causas y condiciones de
las situaciones de violencia en el trabajo, posibilitando la
elaboracion de estrategias de intervencion colectivas en el
espacio especifico de desarrollo de la actividad laboral.

Metodologia

Para el logro de los objetivos anteriormente detallados, se
propone llevar a cabo un estudio descriptivo-correlacional
no experimental transversal de caracter cuali-cuantitativo.
Dicho estudio implementara la triangulacion de métodos
cuantitativos y cualitativos tanto para la recoleccion de
datos como para el anadlisis e interpretacion de los mismos
(Mendizabal, 2013). Entre las técnicas cualitativas se
llevaran a cabo grupos focales y entrevistas en profundi-
dad o de trayectoria laboral. Se utilizaran para profundizar,
desde la percepcion de los entrevistados, sobre las carac-
teristicas culturales, las situaciones de acoso laboral, y los
efectos negativos percibidos. Las técnicas cuantitativas
que se pretenden utilizar se constituyen en un Macrocues-
tionario compuesto por un Cuestionario de Evaluacion de
Estilos, Modalidades y Tipos de Acoso Laboral -CEMTAL-
(Ferrari, 2015); y una Encuesta Sobre Riesgos Psicoso-
ciales del Trabajo (Ferrari et al., 2016). Es de destacar que
en ambas técnicas no se desconoce la funcion de las
Variables sociodemograficas, socio-laborales y socio-or-
ganizacionales relevantes como: sexo, edad, formacion,
cargo jerarquico, antigiiedad en el mercado de trabajo,
antigliedad en el puesto, cantidad de gente a cargo, tama-
fio de la organizacion, tipo de organizacion (publica o pri-
vada), entre otras.

Procedimiento

Para la realizacion del proyecto de investigacion se traba-

jara en la siguiente secuencia metodoldgica:

1. Trabajo exploratorio: se trabajara con entrevistas en
profundidad y focus group para indagar sobre caracte-
risticas de la cultura organizacional a partir de conside-
rar el funcionamiento de los factores psicosociales en
términos de su grado de contribucion a la salud y pro-
ductividad de los trabajadores. Los topicos que se con-
sideraran se orientan a explorar la satisfaccion/insatis-
faccioneneltrabajo, valores e historia de laorganizacion,
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percepcion de los trabajadores sobre la organizacion, el
contenido del trabajo, la justicia y equidad organizacio-
nal, la salud laboral, entre otros.

2. Implementacion del Macrocuestionario: Se procedera a
la implementacion de un macro cuestionario para la
recoleccion de datos teniendo en cuenta las necesida-
des y preocupaciones relevadas en la fase anterior. Con
la implementacion del Macrocuestionario se pretende
detectar los principales vinculos entre el funcionamien-
to de los factores psicosociales, los supuestos cultura-
les que los sostienen, y la presencia de situaciones de
acoso y/o violencia laboral. EI Macrocuestionario esta
compuesto por un Cuestionario de Evaluacion de Esti-
los, Modalidades y Tipos de Acoso Laboral -CEMTAL-
(Ferrari, Filippi, Cérdoba, Cebey, Napoli & Trotta, 2015);
una Encuesta Sobre Riesgos Psicosociales del Trabajo
(Ferrari et al., 2016) y preguntas abiertas destinadas a
recabar informacion sobre los valores y supuestos de
los trabajadores.

3. Integracién de datos: en esta etapa se implementara la
triangulacion de métodos cuantitativos y cualitativos
para tipificar la cultura organizacional acorde a los com-
portamientos tanto de integracion social y hostigamien-
to que producen. Se describiran las especificidades de
las culturas organizacionales encontradas y sus estilos
a partir del discurso de los participantes.

4. Finalmente se vinculara el funcionamiento de los facto-
res de riesgo psicosocial y los tipos de cultura identifi-
cados; detectando los principales vinculos entre el fun-
cionamiento de los factores psicosociales, los supuestos
culturales que los sostienen, y la presencia de situacio-
nes de acoso y/o violencia laboral.

Reflexiones finales

En este articulo se han presentado las nociones tedricas
acerca de la cultura organizacional, factores de riesgo
psicosociales, violencia y acoso laboral. Asimismo, se han
mencionado los principales resultados de estudios inter-
nacionales y nacionales sobre la relacion entre ambiente
de trabajo y la emergencia de situaciones de violencia y
acoso laboral. Se ha podido observar como los estudios
sobre las condiciones y medio ambiente de trabajo se han
transformado en un objeto de gran interés para la psicolo-
gia ya que éstas influyen de forma directa en la salud y
calidad de vida de los trabajadores. Sin embargo, hemos
encontrado que los estudios acerca de los valores que
subyacen a practicas disfuncionales en el ambito laboral
son relativamente escasos en nuestro pais. No obstante,
pensamos que las practicas que sustentan las conductas
contributivas y negativas tienen un vinculo con algunos
tipos de valores organizacionales, grupales e individuales.
Por consiguiente, creemos que explorar los valores, las
creencias y las presunciones que subyacen a estas con-
ductas pueden brindarnos informacion para comprender
el fundamento de estas practicas de violencia laboral.

En la década del 90, Hofstede indicaba que las practicas
organizacionales son el aspecto visible de la cultura orga-
nizacional, expresandose por medio de simbolos institu-
cionales, rituales, y trabajadores admirados (Hosftede los
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denomina héroes). Por su parte, Schein ha aportado
que los valores y las presunciones subyacentes son los
aspectos mas dificiles de captar en una organizacion, sin
embargo, éstos determinan formas de percibir y compor-
tarse de los trabajadores (Krieger, 2002), por lo que es
posible conocerlos a través de las conductas manifiestas
que los revelan. En este sentido, creemos que el psicologo
del trabajo tiene la funciéon de analizar e intervenir sobre
los aspectos de la cultura organizacional que se eviden-
cian como obstaculos para el bienestar y desarrollo profe-
sional de los trabajadores.

Hemos partido de la hipotesis de que ciertas culturas or-
ganizacionales producen habilitaciones para la ocurrencia
de comportamientos tales como la persecucién y el acoso.
Como hemos observado, los valores se organizan en un
constructo denominado cultura organizacional, siendo
ademas segun la hipétesis precursora de situaciones dis-
funcionales como la violencia laboral. Sin embargo, nos
surge el interrogante sobre la reciprocidad de la relacion
mencionada. Es decir, en aquellas organizaciones donde
se registran situaciones de violencia, qué efectos podria
generarse en su cultura, desvaneciéndose en este caso el
efecto de causalidad unidireccional de la cultura sobre la
violencia laboral. Para abordar esta preguntay otras, cree-
mos necesario adoptar una vision compleja al momento
de indagar los fendmenos de acoso, teniendo en cuenta
que los trabajadores son los actores principales que pue-
den brindar informacion para su comprension.
Finalmente, a pesar de que nos encontramos en la etapa
inicial de la propuesta de investigacion, esperamos que en
estudios futuros se produzca un analisis riguroso sobre la
relacion entre la cultura organizacional y la produccién del
acoso, de modo tal de seguir aportando insumos para la
visibilizacion de estas situaciones disfunciones en los lla-
mados factores psicosociales del trabajo y continuar con-
tribuyendo a su prevencion.
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