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GCLIMA LABORAL Y MOBBING

Izcurdia, Maria
UBACyT, Universidad de Buenos Aires

Resumen

El presente trabajo, se relaciona con la investigacion UBACYT de-
nominada “”El Acoso Laboral en el Ambito de la Psicologia Juri-
dica. Estudio sobre su Delimitacion y la Practica Profesional”
(20020100100970), en tanto el Clima Laboral puede verse imbuido
por situaciones de Mobbing. El clima laboral es una de las mas im-
portantes conceptualizaciones en el estudio de la conducta humana
en contextos sociales. Es un tema de gran importancia hoy en dia
para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar
un aumento de productividad, considerando especialmente el re-
curso humano. En resumen, el clima, junto con las estructuras y
caracteristicas institucionales y los individuos que la componen,
forman un sistema interdependiente altamente dinamico; y por
tanto se influyen mutuamente. Consecuentemente, para que una
persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y
con todo lo que gira alrededor de ella.
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Abstract

EMPLOYEE SATISFACTION - MOBBING - JUDICIARY - PROFESSIONALS
The present work is related to research UBACYT called “” The Work-
place Bullying in the Field of Forensic Psychology. Study on the De-
limitation and Professional Practice “(20020100100970), while the
Working Environment can be imbued mobbing situations. The work-
ing environment is one of the most important conceptualizations in
the study of human behavior in social contexts. It is a major issue
today for most organizations, which seek to continuously improve
your organization’s environment, in order to achieve increased pro-
ductivity, especially considering the human resource. In short, cli-
mate, together with the structures and institutional characteristics
and the individuals who compose it, form a highly dynamic interde-
pendent system, and thus influence each other. Consequently, for a
person to work well should feel good about yourself and everything
that revolves around it.
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El presente trabajo, se relaciona con los avances realizados en la
investigacion UBACYT denominada “”El Acoso Laboral en el Ambito
de la Psicologia Juridica. Estudio sobre su Delimitacion y la Practica
Profesional” (20020100100970), en tanto el Clima Laboral puede
verse imbuido por situaciones de Mobbing.

El clima laboral es intangible de modo corpdreo pero sin lugar a duda
a alguna tiene una existencia real que afecta a todos los trabajadores
de una determinada institucion. Dicha afectacion, sabido es que pue-
de ser positiva 0 negativa. Siendo las instituciones estructurantes del
psiquismo y de la identidad, los seres humanos obtenemos de ellas la
carga narcisistica necesaria para vivir y desarrollarnos.

El trabajo, considerado como institucion implica tener en cuenta la
influencia que tiene en el individuo. En este sentido, las licenciadas
Sara D’Anna y Liliana Hernandez, refieren en el Libro Introduccion a
la Psicopedagogia Laboral que “Con la actividad laboral las perso-
nas se identifican a si mismas y son identificadas por otros”. Por lo
tanto, el defasaje entre las expectativas del trabajador y las retribu-
ciones vinculares que el empleador le ofrece, puede convertirse en
una fuente de sufrimiento para aquél.”

Parafraseando a las autoras y a otros expertos en la materia, podria
decirse que cuando las expectativas del trabajador son retribuidas
con conductas de maltrato por parte del empleador, sin duda surgi-
ra malestar en aquél.

Ahora bien, pero hay que considerar que el maltrato o acoso laboral
no siempre es ejercido por el empleador mismo, ya que no es algo
que se presente univocamente en forma direccional descendiente
jerarquicamente.

En este sentido, cabe explicar que conforme la conceptualizacion
adoptada por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Na-
cion en el 2007, consideramos violencia laboral a “toda accién,
omisién o comportamiento, destinado a provocar, directa o indirec-
tamente, dafio fisico, psicoldgico o moral a un trabajador o traba-
jadora, sea como amenaza o accién consumada. La misma incluye
violencia de género, acoso psicoldgico, moral y sexual en el trabajo,
y puede provenir tanto de niveles jerarquicos superiores, del mismo
rango o inferiores.”

Si bien existen distintas acepciones para el término, como ser Mob-
bing, Acoso moral - psicoldgico, Acoso laboral, Psicoterror, Perse-
cucion encubierta, Maltrato psicoldgico, Violencia psiquica; todas
-substancialmente- entienden al hostigamiento laboral como “ac-
ciones de violencia psicoldgica, de manera reiterada (al menos una
vez por semana) y durante un periodo prolongado (mas de seis me-
ses). Es ejercido por una o varias personas hacia otra. El objetivo es
el de causar malestar, incomodar, y/o eliminar del lugar de trabajo a
la persona elegida como victima” (Varela y Otros, 2009).

Entonces, si el clima organizacional puede ser vehiculo u obstaculo
para el buen desempefio de la institucion, y puede ser factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran,
resulta notorio que cuando existan tales conductas violentas ello
traera aparejado consecuencias negativas en el clima laboral y con-
secuentemente en el desempefio de los trabajadores.

En todos los casos, también debe tenerse en claro que no puede
homologarse el hostigamiento laboral a otros problemas que pue-
den presentarse en el ambito laboral como ser el estrés laboral
especificamente, el sindrome de burn out, o problemas en la asig-
nacion y asuncion de roles, entre otros.

En relacion al clima laboral, Campbell, Dunnette, Lawler y Weick
(1970), explican que existen cuatro dimensiones basicas que pue-
den diferenciarse, a saber: grado de autonomia individual, grado de
estructura impuesta sobre la posicion ocupada, orientacién hacia
la recompensa, y consideracion, apoyo, y afecto. Al respecto, exis-
ten invetigaciones que determinan que el clima organizacional es
un fenémeno psicoldgico, multidimensional y complejo que tienen
efectos sobre el aprendizaje, los resultados, la rotacion, el absentis-

44



mo y la antigiiedad (Likert, 1967).
Asi, en una institucion pueden coexistir diversas escalas de climas.
Segun Litwin y Stringer [1968] dichas escalas son:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los
miembros de una institucion acerca de la cantidad de reglas, proce-
dimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desempeiio de su labor. El resultado posi-
tivo o negativo, estara dado en la medida que la institucion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente
de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de
la institucion acerca de su autonomia en la toma de decisiones re-
lacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es
su funcion dentro de la organizacion.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros so-
bre la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida
en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta
dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado
a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar
en el mediano plazo.

4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una orga-
nizacion tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pue-
den correr durante el desempefio de su labor. En la medida que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener
un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

5. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes
y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la
organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro
de toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la
estructura jerarquica de la organizacion y los grupos informales,
que se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar
entre los miembros de una organizacion.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organi-
zacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el
apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

7. Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la pro-
ductividad de la organizacion.

8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas
salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. En
este punto muchas veces juega un papel muy determinante el ru-
mor, de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado
momento dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre
las distintas escalas jerarquicas de la organizacion evitan que se
genere el conflicto.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y
es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que
se atribuye a ese espiritu. En general, la sensacién de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion.

El clima laboral es una de las mas importantes conceptualizaciones
en el estudio de la conducta humana en contextos sociales. Puede
ser un vehiculo o un obstaculo para el buen desempefio de la or-
ganizacion en su conjunto o de determinadas personas que se en-
cuentran dentro o fuera de ella, y puede ser un factor de distincion
e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia
para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un
aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano.
En resumen, el clima, junto con las estructuras y caracteristicas
institucionales y los individuos que la componen, forman un siste-
ma interdependiente altamente dinamico; y por tanto se influyen
mutuamente. Consecuentemente, para que una persona pueda tra-
bajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira
alrededor de ella.

Ante la existencia de hostigamiento laboral, sin duda que aparece-
ran repercusiones negativas en la institucion. En este sentido, U.
Johanson ha sefialado que uno de los efectos mas frecuentes que
general el acoso laboral es disminuir la calidad del trabajo; ya que
se ocasionan problemas diversos en la institucion, y los conflictos
disparan otras dinamicas negativas que empeoran las condicio-
nes laborales y enrarecen el clima laboral, lo que a su vez eleva
la incidencia de siniestralidad laboral y absentismo; y disminuye el
rendimiento.

En otras palabras, debe entenderse que la existencia de hosti-
gamiento laboral acarrea repercusiones negativas en la persona
hostigada; pero también general un clima laboral negativo que
concomitantemente vera sus consecuencias en la produccion or-
ganizacional.

Para finalizar, es necesario sefalar que en los tltimos 10 afios se ha
incrementado significativamente el nimero de demandas iniciadas
en el fuero del Trabajo donde se reclama el resarcimiento de dafios
ocasionados a raiz de padecer de mobbing y vivenciar un clima la-
boral hostil; habiendo dicho fuero reconocido jurisprudencialmente
en reiteradas ocasiones la entidad de dichos conceptos y su im-
portante influencia en relacion a los derechos de los trabajadores.
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