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Resumen. La violencia organizacional ha sido entendida como una relacion asimétrica entre pares
o dispares, preferentemente en una estructura vertical. El NAQ-23 y el LIPT-60 han sido los instru-
mentos mas empleados para medirla, pero ambos la desvinculan del contexto, lo que hace necesaria
la creacion de una nueva escala basada en las dimensiones del desprestigio y la limitacion comuni-
cativa. En este trabajo se reportan dos estudios no experimentales con selecciones no probabilisticas
de estudiantes de una universidad publica, en alianza estratégica con una empresa multinacional
para su formacion profesional e insercion laboral. Se encontraron ocho factores cuyos parametros
de ajuste y residual sugieren no rechazar la hipétesis nula, pero el tipo de disefio de estudio y mues-
treo limitan los resultados al escenario de la investigacion.

Indicadores. Formacion; Organizacion de la violencia; Sexismo; Benevolencia.

Abstract. Organizational violence has been understood as an asymmetric relationship between
pairs or disparates, preferably in a vertical structure. The NAQ-23 and the LIPT-60 have been the
instruments most used for their measurement, but both separate the violence from the context,
making necessary the creation of a new scale based on the dimensions of discrediting and com-
municative limitations. Two non-experimental studies were carried out with non-probabilistic
selections of students in a public university in strategic alliance with multinationals for profes-
sional training and student labor insertion. We found eight factors whose adjustment and residual
parameters suggest the non-rejection of the null hypothesis, but the type of study design and
sampling limit the results to the research scenario.

Keywords. Training; Violence organization; Sexism; Benevolence.
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INTRODUCCION

El objetivo del presente trabajo fue contrastar
un modelo para el estudio de la violencia orga-
nizacional, estableciendo para ello la confiabili-
dad y la validez de un instrumento que mide el
fenéomeno y la prueba empirica de una hipotesis
relativa a las diferencias entre las relaciones teo-
ricas de variables respecto a sus relaciones em-

piricas observables.

Para los fines del presente trabajo, la violencia
organizacional describe un proceso de domina-
ci6n asimétrica entre lideres y seguidores, o bien
simétrica entre pares (Rodriguez, Retamal, Liza-
na y Cornejo, 2011). Tal fenémeno no es direc-
tamente observable y se infiere a partir de la re-
lacién entre sus dimensiones e indicadores, como
es el caso del desprestigio social, profesional, in-
telectual o emocional (Adenike, 2011).

En tal tenor, dos son los instrumentos que mi-
den el fenomeno: el NAQ-23 y el LIPT-60. Ambas
escalas sugieren cinco y seis dimensiones, en
cada caso, en torno al desprestigio de la victima
respecto a una autoridad que sistematicamente
limita su comunicacién y desempeno (Anwar y

Norulkamar, 2012).

Los estudios sobre la violencia en general, y la
violencia formativa en particular, han encontra-
do que el NAQ-23 tiene mayor consistencia que el
LIPT-60, pero una version corta de este segundo
instrumento supera el parametro de confiabili-
dad del primero, aunque ambos presentan bajas

consistencias internas en sus ultimas dimensiones
(Arnau y Montané, 2010).

En el contexto latinoamericano, el NAQ-23 y el
LIPT-60 han sido validados con muestras repre-
sentativas de la poblacién en general, pero re-
cientes estudios muestran que las dimensiones de
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los dos instrumentos se hallan probablemente
desvinculadas de la cultura del esfuerzo empren-
dedor, centrada en la violencia que ejercen los
liderazgos autocraticos en la regién, asi como en
la cultura de la resistencia que es posible obser-
var en los trabajadores latinos (Berdecia, Gonza-
lez y Carrasquillo, 2012).

Por consiguiente, la inclusion de ambas di-
mensiones en los modelos de violencia organiza-
cional puede considerarse una aportacion signifi-
cativa al estado de la cuestion. En las economias
desarrolladas se tiende a afrontar el problema y a
erradicarlo en las organizaciones (Zampetakis y
Moustakis, 2013); sin embargo, en los paises
emergentes se tiende a ocultar el problema de la
violencia al legitimarla con la cultura del esfuer-
zo y la cultura de la resistencia (Borjas, 2010).

Es en ese sentido que la cultura del esfuerzo
parece justificar la violencia de los lideres autocra-
ticos respecto a los trabajadores de reciente ingre-
so, asi como la cultura de la resistencia tiende a
justificar que no se denuncie o enjuicie el maltra-
to, acoso u hostigamiento laboral, al valorar a
quienes mantienen su nivel de compromiso y
desempeno con la organizacién, a pesar de las
condiciones laborales adversas (Borjas, 2010).

Otros estudios han demostrado que la violen-
cia organizacional no solo se disemina a través
de la cultura del esfuerzo y la resistencia, sino
que se promueve en climas organizacionales cen-
trados en las relaciones, mas que en las innova-
ciones, los apoyos y las tareas (Cardon, Gregoire,
Stevens y Patel, 2013).

En los climas organizacionales de relaciones, la
conflanza y la empatia propician un nivel de com-
promiso, emprendimiento e innovaciéon que forta-
lece la productividad y la competitividad, pero li-

mita la comunicacion bilateral y la estructura
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horizontal en la toma de decisiones en virtud de
que se circunscribe al carisma del lider (Carreén,
2011). En otros trabajos se ha demostrado que el
clima de innovaciones precede a las relaciones
asimétricas entre lideres y trabajadores, siempre
que compartan objetivos, tareas y metas. En el
caso contrario, prolifera una cultura de las rela-
clones asimétricas en las que el concurso de mé-
ritos esta cancelado (Carreén, 2013).

De esta manera es como el clima de tareas e
innovaciones estan ligados, ya que dependen de
liderazgos autocraticos que guian las capacidades
de sus talentos, aunque la confianza y la empatia
se reduzcan a una expresion instrumental y utili-
taria, lo que propicia el surgimiento de la violen-
cia laboral en general y de la violencia formativa
en particular (Carreén, 2014).

Se ha
como el resultado de un fabitus académico en el

identificado la wviolencia formativa

que los procedimientos se heredan y aprenden,
pero no se comparten por quienes forman el
grupo portador de los conocimientos, saberes y
habilidades, los cuales son vistos como un patri-
monio gremial (Castel y Freundlich, 2010).

En el proceso de formacién profesional la
aparicion de la violencia no solamente obedecera
a la frustracién de un elemento ante los benefi-
cios esperados y las utilidades percibidas, sino a
la formacion del fabitus o la técnica para eficien-
tar los procesos a fin de alcanzar los estandares
de calidad requeridos (Castro y Martins, 2010).
En ese aspecto de la violencia para alcanzar ob-
jetivos y metas sin precedentes radica su justifica-
cion y el de su ocultamiento (Rojas, Garcia y
Garcia, 2011). Una organizacién que se precie
de seguir los protocolos de seguridad y calidad
en sus procesos limitard la comunicacion interna

y justificara mediante la secrecia la violencia que
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los lideres ejercen sobre quienes recién comienzan
su vida laboral o que se han visto rebasados por el
contexto tecnologico y las demandas del mercado
actual (Caykoylu, Egri, Havlovic y Bradley, 2011).

Especificacion de un modelo para el
estudio de la violencia organizacional

Un modelo consiste en el establecimiento de las
relaciones entre las variables esgrimidas o revisa-
das en el estado del conocimiento, los marcos
teoricos y conceptuales que las fundamentan y
los hallazgos empiricos que las sustentan (Celik,
Turunc y Begenirbas, 2011).

En el caso de la violencia formativa, su emer-
gencia teorica, conceptual y empirica explica la
ausencia de modelos robustos que enlacen sus
dimensiones con otros factores colaterales o de-
terminantes, como los casos de estrés, burnout
(quemar), mobbing (acosar), bullying (intimidar),
dating (citar), smashing (guardar reserva), staking
(senalar) y #rolling (merodear o vigilar) (Cerroén,

2010).

Incluso, el estudio de la violencia no unica-
mente se ha centrado en los instrumentos del
NAQ-23 y el LIPT-60, sino que ademas los instru-
mentos que lo precedieron atienden ciertas espe-
cificaciones conceptuales, asumiendo que las
muestras estan influidas por el proceso de domi-
nacién cultural del esfuerzo y la resistencia, y
ademas esos valores y normas se diseminan en
rasgos que no se comparten en otras culturas en
las que el problema se confronta y erradica
(Chiang, Méndez y Sanchez, 2010).

Es asi como los instrumentos que precedie-
ron al NAQ-23 y al LIPT-60 solo han completa-
do la medicién internacional de la violencia
con la medicién local de los rasgos de persona-

lidad autoritaria o transformacional que limita
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o impulsa el desarrollo de una organizacién

(Chinchilla y Cruz, 2010).

Otros instrumentos han atendido mas bien el
equilibrio o balance entre las demandas cada vez
mas exigentes del entorno o el mercado laboral en
relacion con las capacidades y recursos de una
organizacion, lo que resalta la importancia de la

cultura, los valores y las normas (Coronel, 2010).

En un segundo plano ha quedado la estructu-
ra de toma de decisiones, aunque prevalecen las
diferencias entre quienes las toman y quienes las
reducen a su minima expresiéon mediante la anti-
cipacion de sus consecuencias y la optimizacién
de los recursos (Cuesta, 2012).

Mas recientemente, el estudio de la violencia
formativa se aproxim6 de forma ineludible al
planteamiento del feminismo, que propone tres
instancias de emancipacion: la diferenciacion de
la identidad femenina respecto a la masculinidad
heteropatriarcal, la reivindicacion de dicha identi-
dad y la diversificacion de la misma (Diaz, 2013).

En el caso de la primera propuesta, los estu-
dios de la violencia se han orientado hacia el de-
velamiento del sexismo, esto es, el acoso y cosifi-
cacion del cuerpo femenino como propiedad de

la identidad masculina heteropatriarcal (Diaz,
Hernandez y Roldan, 2012).

En el segundo aspecto, el desmarcamiento y
alejamiento de la identidad femenina respecto a la
masculinidad dominante, supuso la edificacion de
una cultura y estructura laboral horizontal y mul-
tilateral en la que el liderazgo masculino fue susti-
tuido por la formaciéon del capital intelectual,
principalmente en la dimensién de la inteligencia

emocional (Figeiredo, Grau, Gil y Garcia, 2012).

El tercer aspecto asume una postura radical al
desvincular el liderazgo de la toma de decisiones

y la construcciéon de un imaginario colectivo que
sustituira la comunicaciéon unilateral en redes de

conocimiento (Fuentes y Sanchez, 2010).

Cada una de las fases que propuso el femi-
nismo se acoplaron a los cambios que las organi-
zaciones fueron adoptando paulatinamente, has-
ta centrar su principal interés en la creacion de
valores intangibles (Fuentes, Herrero y Gracia,
2010). Sin embargo, muy pronto la inclusion de
los talentos en el proceso de toma de decisiones y
su funciéon determinante de la calidad de los pro-
cesos y los productos gener6 un clima irreversible
de relaciones en cuanto a la competencia por los
recursos y el concurso de méritos, lo que se reflejo
en la violencia sistematica entre pares para redi-
mensionar la cultura autoritaria como reguladora
de las diferencias (Galindo y Echavarria, 2011).

Segun Gargallo (2010), en otras organizacio-
nes la gestion de conflictos se encaminé hacia la
mediacion y la conciliacion, pero legitimando las
diferencias entre identidades de género conocida

3

como ‘“sexismo dominante” y la emergencia de
una conmiseracion de la identidad femenina por
parte de la identidad masculina, conocida como

“sexismo ambivalente”.

La violencia, que hasta ese momento se con-
sideraba parte de un sistema de gestion de con-
flictos mediante la imposicién de sanciones y re-
compensas, ahora se legitimé como un deslinde

de responsabilidades (Gil, 2010).

Si se atiende a la formulacion de si existen
diferencias significativas entre la especificacion
de las relaciones conceptuales de la violencia or-
ganizacional respecto a la estructura de las rela-
ciones entre los factores y los indicadores a ob-
servar, puede a su vez formularse una hipétesis
nula (“No existen diferencias entre las relaciones

teoricas con respecto a las relaciones empiricas a
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observar con respecto a la violencia organizacio-
nal”) o una alterna (“Existen diferencias signifi-
cativas a observar entre las relaciones tedricas y
las relaciones empiricas relativas a los factores e
indicadores de la violencia organizacional”), lo
que fue motivo del presente analisis.

METODO
Participantes

Se llevo a cabo un primer estudio exploratorio,
transversal, de corte cualitativo y cuantitativo,
para lo cual se hizo una seleccion no probabilis-
tica de 258 estudiantes de una universidad pu-
blica. El criterio de seleccion fue pertenecer al
sistema de practicas y servicio social en organi-
zaclones e instituciones con y sin fines de lucro
del municipio de Chimalhuacan, Estado de
México (México).

Instrumento

Se utilizé la Escala de Violencia Formativa Or-
ganizacional de Carreén (2014), que consta de
32 aseveraciones en torno al prejuicio, desperso-
nalizacién, benevolencia, hostigamiento, subyu-
gacion, cosificacion, estigma y acoso, mismas que
se responden a través de cinco opciones de res-
puesta, que van de “No se parece a mi situacion”

a “Se parece mucho a mi situaciéon” (Tabla 1).
Procedimiento

En un primer estudio se entrevistd y encuesto a
los participantes en las instalaciones de la institu-
cion, informandoles que los resultados de la in-
vestigaciéon no afectarian positiva ni negativa-
mente su situacion escolar. Se les pidi6 que con-
testaran honestamente a las preguntas y asevera-

ciones, y se les invitdé a que consultaran los resul-
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tados en el informe final del grupo de investiga-
cion. Los datos se procesaron en el Paquete Esta-
distico para Ciencias Sociales (SPSS, por sus siglas
en inglés) y el software de Analisis de Momentos
Estructurales (AMOS, por sus siglas en inglés), en
sus versiones 10y 6.0, respectivamente.

Se utilizaron los parametros de curtosis, coefi-
ciente alfa de Cronbach, coeficientes KMO,
prueba de Bartlett, pesos factoriales, correlacio-
nes de Pearson, covarianzas phi, pesos “beta” y
“gama”, asi como indices de ajuste y residuales,
a fin de contrastar el modelo de relaciones espe-

cificadas con los datos observados.

Normalidad. Se asumié un valor de curtosis cer-
cano a la unidad como evidencia de una distribu-
ci6on normal de las respuestas de los encuestados
respecto a las aseveraciones que miden las varia-
bles del estudio en un instrumento con opciones
de respuesta y niveles de medicion intervalar.

Validez. Se asumieron los coeficientes KMO
superiores a 0.600 y la prueba de Bartlett con un
nivel de significancia menor a 0.050 como evi-
dencia de correlaciones producto-momento, que
facilitaron el analisis factorial exploratorio de
componentes principales con rotaciéon varimax.
Los pesos factoriales superiores a 0.300 se consi-
deraron evidencias de la maximizacién de varian-
za en cuanto a los factores derivados del analisis
exploratorio. Los porcentajes de varianza explica-
da superiores a 0.20 fueron asumidos como evi-
dencia de aceptacion de la hipdtesis nula.

Confiabilidad. Un valor del coeficiente alfa de
Cronbach superior a 0.70 se consider6 suficien-
te para demostrar la consistencia interna de los
indicadores respecto a la escala general y las
subescalas particulares, asi como una correla-
cién producto-momento superior a 0.90 como

evidencia de colinealidad y multicolinealidad,
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Tabla 1.
Operacionalizacion de variables.
Factor Definicion Reactivos Opciones
Grado de persecucién a individuos o grupos a los 0 = no se parece
Acoso que se les culpabiliza por los resultados de la orga- 29232 amisituacion,
nizacion. 1 = se parece
Grado de confinamiento de individuos o grupos muy poco a mi
. - . . 1 10N
Benevolencia percibidos como vulnerables, marginados o exclui- 9a]g Sttuacion,
dos en el entorno laboral. 2 = se parece
S o poco a mi situa-
Grado de minimizacion de los logros de individuos cién
. ., A B
Costficacion o grupos que colaboran en un mismo proceso labo- 21 a 24 _
; 3 = se parece en
ral. .
algo a mi situa-
.., Grado de indiferencia hacia individuos o grupos cion,
Despersonalizacion . . . 5a8
que participan en un mismo proceso colaborativo. 4 = se parece
o . S muchisimo a mi
Grado de atribucion de causalidad a individuos o uacic
. . . situacion
Estigma grupos a los que se les asocian elementos negativos 35a28
o desfavorables a la organizacion.
Grado de discursos y acciones dirigidas a individuos
Hostigamiento 0 grupos que participan en un mismo nivel colabo- 13 a 16
rativo.
Grado de atribuciones de culpabilidad hacia indivi-
L duos o grupos orientados por la confianza y com-
Prejuicio . L . L . la4
promiso, dirigidos a la satisfaccion, innovacion y
felicidad.
Grado de desconocimiento de los méritos de un
Subyugacion individuo o grupo que participa en un mismo pro- 17 a 20

las cuales significan que los items son similares
en cuanto a su contenido.

En un segundo estudio no experimental, ex-

yecto colaborativo.

social en el marco de una alianza entre la institu-
cién y una empresa multinacional.

Correlacion. Los valores r de Pearson cercanos a

ploratorio y transversal se hizo la selecciéon no
probabilistica de 102 estudiantes de una univer-
sidad publica, considerando su participaciéon en
un sistema de practicas profesionales y servicio

1 y a 0 fueron descartados de los posteriores ana-
lisis ya que significan relaciones colineales o es-
purias. En cambio, los valores superiores a 0.30 e
inferiores a 0.90 fueron asumidos como eviden-

cias de relaciones de dependencia.
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Covarianza. Los valores phi de entre 0.30 y 0.90
se consideraron como evidencias de relaciones de
dependencia en el caso de variables categdricas o
en combinacién con variables continuas.

Estructura. Los valores beta entre variables ex6-
genas y endogenas de entre 0.30 y 0.90 se asu-
mieron como evidencias de relaciones de depen-
dencia. Del mismo modo, los valores gamma cer-
canos a 0 o a 1 entre variables endégenas fueron

descartados de posteriores analisis.

Ajuste. El indice de bondad de ajuste (GFI por
sus siglas en inglés) cercano a 1 fue considerado
como evidencia de ajuste y aceptaciéon de la hi-
potesis nula. Por el contrario, los valores infe-
riores a 0.975 se consideraron evidencia de re-
chazo de la hipotesis nula y aceptacion de la
hipoétesis alterna.

Tabla 2.

Descriptivos del instrumento.

Residual. Los valores cercanos a 0 se asumie-
ron como evidencia de ajuste entre las relaciones
especificadas y los datos obtenidos. Por consi-
guiente, se acepto la hipotesis nula de ajuste en-
tre ambos modelos. En contraste, los valores su-
periores a 0.007 se consideraron como evidencia
de rechazo de la hipétesis nula.

RESULTADOS

La Tabla 2 muestra valores de curtosis cercanos
a 0, los que se interpretaron como requisitos
para el analisis multivariable; en otras palabras,
el instrumento parece distribuirse en términos
generales en momentos que pueden ser correla-
cionados entre si, y por ello son recomendables
las estimaciones de validez y confiabilidad.

Reactivo Contenido M D S C
R1 Mi superior reconoce mis méritos personales. 3.05 028 1.04 142
R2 Mi superior ignora mis atributos fisicos. 346 03 128 1.04
R3 Mi superior ignora mis colaboraciones. 3.08 056 193 1.26
R4 Mi superior reconoce mi capacidad. 3.04 0.18 1.04 147
R5 El sexo opuesto admira mis atributos fisicos. 294 025 1.85 1.36
R6 El sexo opuesto reconoce mi abnegacion. 248 039 1.04 1.39
R7 El sexo opuesto ignora mi colaboracion. 204 047 1.82 1.63
RS8 El sexo opuesto admira mi aportacién al equipo. 239 018 1.24 1.82
R9 Mi superior enaltece mi belleza fisica. 3.01 026 1.02 1.05
R10  Mi superior ridiculiza mis atributos fisicos. 3.82 0.04 1.06 1.27
RI11  Mi superior enfatiza mi inteligencia. 326 047 192 1.32
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Tabla 2. Continuacion.
Descriptivos del instrumento.

Reactivo

R12
RI13
R14
R15
R16
R17
R18
R19
R20
R21
R22
R23
R24
R25

R26

R27
R28
R29

R30

R31
R32

Contenido
Mi superior acentia mis aportaciones.
El sexo opuesto admira mis ideas.
El sexo opuesto ridiculiza mis criticas.
El sexo opuesto debate mis errores.
El sexo opuesto discute mi belleza fisica.
Mi superior considera que soy imprescindible.
Mi superior asume que debo ser sexy.
Mi superior considera que soy capaz.
Mi superior asume que soy inteligente.
El sexo opuesto admira mi cuerpo.
El sexo opuesto halaga mi belleza fisica.
El sexo opuesto invade mi privacidad sentimental.
El sexo opuesto esta al pendiente de mis relaciones amorosas.
Mi superior habla mal del sexo opuesto.

Mi superior considera que el sexo opuesto debe quedarse en
casa.

Mi superior dice que el sexo opuesto debe ser mantenido.
Mi superior senala que el sexo opuesto debe cuidar a los hijos.
El sexo opuesto puede lograr los objetivos sin mi ayuda.

El sexo opuesto requiere de mi colaboracion para alcanzar las
metas.

El sexo opuesto tendria otros propésitos sin mi ayuda.

El sexo opuesto tendria los mismos méritos sin mi apoyo.

Curtosis = 2.035; Bostrap = 0.000.

ccccc

M
3.97
2.83
2.79
2.57
2.93
3.05
3.17
3.08
3.46

2.7
2.63
2.81
2.69
3.05

3.94

3.17
3.26
2.88

2.71

2.68
2.9

D
0.37
0.31
0.51
0.47
0.44
0.36
0.25
0.18
0.59
0.92
0.06
0.21
0.46
0.58
0.48

0.88
0.61
0.38
0.31

0.64
0.48

S
1.43
1.56
1.38
1.96
1.09
1.25
1.35
1.36
1.59
1.38
1.94
1.24
1.36
1.13
1.36

1.57
1.59
1.09
1.94

1.29
1.3

@
1.52
1.36
1.75
1.83
1.9
1.47
1.72
1.85
1.79
1.37
1.52
1.73
1.52
1.62
1.48

1.35
1.27
1.29
1.05

1.36
1.28
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La Tabla 3 muestra correlaciones mayores a
0.300 e inferiores a 0.900, las cuales se estable-
cieron como el umbral requerido para interpre-
tar la validez de constructo. A pesar de que el
analisis de componentes principales con rotacién
varimax distribuy6 los pesos factoriales en ocho
dimensiones, los porcentajes de varianza expli-
cada indican que so6lo cuatro cumplieron el mi-
nimo indispensable para el contraste de hipotesis
y la aceptacion del ajuste entre las relaciones es-
pecificadas y los datos obtenidos.

De este modo, los factores de acoso, benevo-
lencia, cosificacion y despersonalizacion explican
86% de la varianza total.

El acoso se configur6 con los reactivos 1 a 4,
explicando 23% de la varianza; la benevolencia
incluy6 los items 5 a 8 y explicoé 22% de la va-
rianza; la cosificaciéon fue establecida por los
indicadores 9 a 12 y obtuvo 21% de varianza
explicada, y por ultimo la despersonalizacién
fue indicada por los items 13 a 16 y obtuvo
20% de la varianza.

La Tabla 4 muestra las correlaciones entre
los ocho factores; en ellas es posible observar
su nivel de significancia, pero con valores de
relaciones asociativas cercanas a 0 e interpre-
tables como espurias por su correlaciéon con

otros factores no especificados.

No obstante, la benevolencia laboral, al rela-
cionarse con la despersonalizacion y el estigma
(r =0.629 y r = 0.493, ambos con p = 0.001),
parece indicar que un aumento en los comenta-
rios que atribuyen al sexo opuesto una funcién
laboral en relacién con un posicionamiento en la
familia esta vinculado con un aumento en la in-
diferencia de sus méritos y la asignacion de atri-
butos generales a su rol familiar, laboral o social.

Por su parte, la correlacion entre la costfica-
cion y el prejuicio (r = 0.453; p = 0.001) advierte
sobre las relaciones laborales en las que los sexos
se consideran instrumentos en torno al logro de

objetivos que se asocian con los roles de género.

Por tltimo, la correlacion de la despersonali-
zacion y el hostigamiento (r = 0.546; p = 0.001)
parece evidenciar un proceso en el que el des-
conocimiento de capacidades y méritos labora-
les estaria asociado al enaltecimiento de los
atributos fisicos.

A partir de las correlaciones expuestas se es-
pecific6 un modelo reflejante de la violencia
formativa organizacional. La muestran los ocho
factores validados en los que la benevolencia es
el indicador mas reflejante (B = 0.69). En otros
términos, la violencia formativa en la institucion
donde se llevo a cabo el estudio parece estar indi-
cada por un discurso disuasivo de la equidad y el
consenso. Sin embargo, el parametro de ajuste y
residual (X2 = 15.25 [2 gl], p = 0.000; GFI = 0.950;
RMR = 0.009) determinaron el rechazo de la hi-
potesis nula.

Es cierto que la benevolencia es un sintoma
preponderante de la violencia formativa, pero los
ocho indicadores que debieran explicitarla no se
corresponden con las respuestas a los items que

miden cada una de sus dimensiones.

DISCUSION

El aporte del presente trabajo al estado de la
cuestion radica en el establecimiento de la
confiabilidad, la validez y el contraste de mo-
delo de violencia formativa organizacional, en
el que se sugiere no rechazar la hipotesis nula,
pero el tipo de estudio no experimental y el
tipo de muestreo no probabilistico limitan los
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Tabla 3.
Validez y confiabilidad del instrumento.
Reactivo Contenido FI. ¥2 F3 F4
R1 Mi superior reconoce mis méritos perso- 0.391
nales.
R2 Mi superior ignora mis atributos fisicos. 0.403
R3 Mi superior ignora mis colaboraciones. 0.506
R4 Mi superior reconoce mi capacidad. 0.624
R5 El sexo opuesto admira mis atributos fisi- 0.405
cos.
R6 El sexo opuesto reconoce mi abnegacion. 0.571
R7 El sexo opuesto ignora mi colaboracion. 0.682
RS El seX0 opucsto admira mi aportacion al 0.732
equipo.
R9 Mi superior enaltece mi belleza fisica. 0.516
R10 Mi superior ridiculiza mis atributos fisicos. 0.663
R11 Mi superior enfatiza mi inteligencia. 0.782
R12 Mi superior acentiia mis aportaciones. 0.305
R13 El sexo opuesto admira mis ideas. 0.614
R14 El sexo opuesto ridiculiza mis criticas. 0.725
R15 El sexo opuesto debate mis errores. 0.365
R16 El sexo opuesto discute mi belleza fisica. 0.465
R17 Mi superior considera que soy Imprescin-
dible.
R18 Mi superior asume que debo ser sexy.
R19 M1 superior considera que soy capaz.
R20 Mi superior asume que soy inteligente.
R21 El sexo opuesto admira mi cuerpo.
R22 El sexo opuesto halaga mi belleza fisica.
R923 El sexo opuesto invade mi privacidad sen-

timental.

F5

0.725

0.321
0.425

0.537

F6

0.395
0.461

0.537

F7

I8

0.721

0.725

0.749

0.793

0.703

0.794

0.791

0.739

0.729

0.74

0.73

0.751

0.792

0.749

0.751

0.757

0.758

0.726

0.761

0.783

0.749

0.746

0.716
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Tabla 3. Continuacion.
Validez y confiabilidad del instrumento.

Reactivo Contenido FI F2 F3 F4 F5 F6 F7 I8 a
R4 El sexo opuesto esta al pendiente de mis 0.657 0.751
relaciones amorosas.
R25 Mi superior habla mal del sexo opuesto. 0.457 0.753
Mi superior considera que el sexo opuesto 0.521 0.759
R26
debe quedarse en casa.
R27 Mi superior dice que el sexo opuesto debe 0.678 0.751
ser mantenido.
Mi superior senala que el sexo opuesto debe 0.789 0.759
R28 . .
cuidar a los hijos.
R929 El sexo opuesto puede lograr los objetivos 0.567  0.759
sin mi ayuda.
El sexo opuesto requiere de mi colaboracién 0.624  0.7.41
R30
para alcanzar las metas.
R31 El sexo opuesto tendria otros propdsitos sin 0.736  0.746
mi ayuda.
R32 El sexo opuesto tendria los mismos méritos 0.351  0.784

sin mi apoyo.

F1 = Acoso (23% de la varianza), F2 = Benevolencia (22% de la varianza), F3 = Cosificacion (21% de la varianza), F4 = Despersonalizacion (20% de la
varianza), F5 = Estigma (6% de la varianza), F6 = Hostigamiento (4% de la varianza), F7 = Prejuicio (3% de la varianza), F8 = Subyugacion (1% de la

varianza).

Tabla 4.

Correlacion entre factores.

F1
F1 ]
F2 0.292%* 1
F3 0.293%* 0.284* 1
F4 0.294* 0.629%* 0.263%*
F5 0.283%%  0.493%x  (.123%
F6 0.202%* 0.214* 0.124*
F7 0.181% 0.126%  0.453%x
F8 0.67g%  0.115%  (.263%

1

0.125* 1

0.546%** 0.136* 1
0.194* 0.137%* 0.231*
0.175% 0.147%* 0.236*

Nivel de significancia: * = 0.05; ** = 0.01; *** =0.001.
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resultados al escenario del estudio.

La bibliografia consultada advierte que la
violencia organizacional en general, y la forma-
tiva en particular, son parte de una cultura de
relaciones asimétricas entre lideres y empleados
(Shrrof, Denenn y Ng, 2011). En tal sentido, el
presente trabajo ha demostrado que tales dife-

rencias pueden observarse en ocho dimensiones

(Long, 2013).

Ambos tipos de violencia, indicadas por prejui-
clo, despersonalizacién, benevolencia, hostiga-
miento, subyugacion, cosificacién, estigma y aco-
so, suponen un proceso de diferenciaciéon entre
integrantes de una organizacion que, en el caso de
las instituciones publicas de educaciéon superior,
parecen ser inherentes a su desarrollo, ya que la
formacion de talentos se gesta a la par que la de
victimas y victimarios (Yuangion, 2011).

Antes bien, dicha bibliografia indica que el
sexismo tradicional y el ambivalente son estrate-
gias de exclusion de una identidad dominante
respecto a una identidad dominada (Sobrados y
Fernandez, 2010). Por consiguiente, el presente
trabajo ha corroborado el supuesto de que los
perpetradores de la wviolencia organizacional
tienden a demostrar en todo momento su perso-
nalidad violenta, pero también al seleccionar a
sus victimas segmentan su incidencia violenta en
las decisiones de los empleados que desempenan
el papel de victimas (Long, 2013).

No obstante, es necesario explorar las dimen-
siones del clima organizacional en cuanto que la
violencia laboral es solo un aspecto de las relacio-
nes que pueden llegarse a establecer entre em-
pleados y directivos (Guillén, Lle6 y Perles, 2011),
aunque la violencia que el presente trabajo ha

demostrado apreciar en ocho dimensiones alude a

procesos implicitos que solo pueden ser inferidos
desde sus indicadores (Lopez y Lopez, 2011).

Es cierto que la benevolencia explicaria la au-
sencia de un sexismo hostil en las organizaciones
y anticiparia el hostigamiento o el acoso laboral,
pero su porcentaje de varianza explicada en el
clima laboral seria menor, toda vez que las orga-
nizaciones estan enfocadas a responder a las de-
mandas laborales, mas que a observar las rela-

clones equitativas y libres de violencia entre sus
talentos (Holden y Karsh, 2010).

En cierto modo, los ocho factores de la vio-
lencia laboral suponen procesos ocultos que de-
ben ser inferidos a partir de sus indicadores; aun
cuando éstos no parecen converger en una solu-
cion factorial acorde a los planteamientos teori-
cos y conceptuales, es menester considerarlos en
un modelo integral de la violencia a fin de poder
contrastar sus relaciones teoricas con las relacio-

nes observables (Manning, 2010).

La bibliografia consultada también destaca la
importancia de relacionar la estructura de los
ocho factores en escenarios diferentes al contexto
de estudio, pues ello haria posible establecer una
validez multirrasgo y mutimétodo en cuanto que

el instrumento correspondiente no ha sido pro-
bado para tal efecto (Medina, 2010).

Se recomienda la inclusion de otras variables
que se consideran mediadoras de los efectos de
las demandas del entorno respecto a los recur-
sos de las organizaciones, como es el caso de la
conciliacion, el arbitraje y la mediacién de conflic-
tos que, en el presente estudio, resultan de gran va-
lia para esclarecer el efecto de los ocho factores so-
bre el desempefio de los encuestados, asi como so-
bre el compromiso, principal factor de emprendi-
miento e innovacion de la calidad de los procesos y
los productos (Molero, Recio y Cuadrado, 2010).
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Partiendo de un sentido de intervencion de los
procesos organizacionales, la mediacion de conflic-
tos ha sido ampliamente discutida como una varia-
ble interviniente que no tnicamente regula el efecto
de las variables del entorno, sino que, en el plano
de la confiabilidad y la validez de un instrumento,
revela una correlacion baja cuando el proposito de

la intervencién es aminorar los riesgos (Morales,
Ariza y Muniiz, 2012).

Pese a ello, se ha cuestionado la mediacion de
conflictos por tratarse de un efecto espurio y, en
consecuencia, inconsistente conforme transcurre
el efecto de la intervencion (Omar, 2010). Por
ende, se propone la gestién de los conflictos desde
el arbitraje como un tercer actor imparcial y no
invasivo de los intereses de las partes (Orantes,
2011). Se trata de una propuesta de conciliacién
de intereses conforme aumenta el impacto de las
demandas del entorno en las capacidades organi-
zacionales (Prada, 2013).

Aun asi, el arbitraje resulta poco conveniente
una vez que las partes han establecido un acuerdo
de negociacion y llevado hasta instancias juridicas
sus diferencias (Tayo y Adeyemi, 2012). En tal sen-
tido, el conflicto alcanza la ultima posibilidad de
llevarse a cabo con el enjuiciamiento de las partes,
cuando se develan los intereses de cada una de

ellas a fin de deslindar responsabilidades (Rios,
Téllez y Ferrer, 2010).

A partir de estas distinciones, la violencia orga-
nizacional en general y la violencia formativa en
particular son instancias de construcciéon de una

dominacién galopante dentro de las organizaciones

(Teh, Chong, Yong y Yew, 2010). Tal proceso de-
biera medirse en aquellas que crean el conoci-
miento, pero ni el NAQ-23 ni el LIPT-60 sugieren
que el desprestigio hacia la persona, hacia sus fun-
ciones y hacia su socializacion, los limites de sus
funciones al momento de establecer lazos de co-
municacion y el recorte de los recursos para el lo-
gro de objetivos, tareas y metas, puedan indicar
una violencia sistémica (Vargas y Arenas, 2012).

El EFVO-32 ofrece la opcion de abordar la vio-
lencia sistémica a partir de ocho indicadores que
resultan demasiado generales para el LIPT-60 y el
NAQ-23, e incluso la explicacion de la estructura
factorial dista de los avances reportados en la lite-
ratura (Vargas, 2011). Por consiguiente, es necesa-
rio ajustar el EVFO-32 a los requerimientos de esos
avances, asi como a la oferta de los instrumentos

mas sofisticados y utilizados para tal fin (Yanez,
Arenas y Ripoll, 2010).

En conclusion, el objetivo del presente trabajo
fue la contrastacion de un modelo para el estudio
de la violencia formativo-organizacional, conside-
rando el establecimiento de la confiabilidad y la
validez de un instrumento que mide el fenémeno;
pero el tipo de estudio no experimental y el tipo
de muestreo no probabilistico limitan los resulta-
dos a la muestra utilizada, lo que sugiere la nece-
sidad de incluir otros factores mediadores que la
literatura identifica como arbitraje, conciliacion y
enjuiciamiento, para dirimir las diferencias entre
las partes en conflicto, aun y cuando la violencia
organizacional parece indicar que tiene un origen
mas sistémico, tal como lo afirma la perspectiva
feminista que estudia al sexismo ambivalente.
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