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Resumen - Los estudios organiza-
cionales muestran que el clima la-
boral es un factor preponderante en
la explicacion de las relaciones
colaborativas entre empleados y di-
rectivos. En este sentido, la violen-
cia laboral ha sido identificada
como un factor adyacente a la for-
macion laboral ya que ésta supone
conflictos interpersonales y de ta-
reas que inhiben la productividad y
competitividad. En el marco del cli-
ma de relaciones y la violencia la-
boral, el presente estudio se inserta
en la discusion acerca del sexismo
como factor inhibitorio de las rela-
ciones productivas. Se llevé a cabo
una selecciéon no probabilistica de
258 estudiantes para establecer la
confiabilidad y validez de un instru-
mento que pondera el grado de vio-
lencia formativa considerando ocho
dimensiones de analisis. Los resul-
tados muestran que el factor de be-
nevolencia es el indicador reflejante
de la violencia laboral (B = 0,69),
aunque los parametros de ajuste re-
comiendan la aceptaciéon de la hipo-
tesis alterna segun la cual las
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relaciones especificadas son dife-
rentes a los datos obtenidos [X2 =
15,25 (2gl) p = 0,000; GFI = 0,950;
RMR = 0,009]. En referencia a la
relacién entre sexismo benevolente
y violencia laboral, los hallazgos
del presente trabajo fueron discuti-
dos.

Palabras Claves — Formacion; or-
ganizacion violencia; sexismo; be-
nevolencia.

Abstract — Organizational studies
show that the working environment
is an important factor in explaining
collaborative relationships between
employees and management. In this
sense, workplace violence has been
identified as an adjacent training
because it involves interpersonal
conflicts and tasks that inhibit pro-
ductivity and competitiveness. Un-
der the climate of relations and
workplace violence, this study is in-
serted into the discussion about se-
xism as an inhibitory factor of
productive relations. It conducted a
nonrandom selection of 258 stu-
dents to establish the reliability and
validity of an instrument that weighs
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the degree of violence considering
formative eight dimensions of analy-
sis. The results show that the factor
of benevolence is the reflective indi-
cator of workplace violence (B =
0.69), although the adjustment pa-
rameters recommend the acceptan-
ce of the alternative hypothesis that
the specified relationships are diffe-
rent from the data [X2 = 15.25 (2df)
p = 0.000; GFI = 0.950; RMR =
0.009]. Referring to the relationship
between benevolent sexism and
workplace violence, the findings of
this study were discussed.

Keywords — Training; organizatio-
nal violence; sexism; benevolence.

INTRODUCCION

El presente trabajo se inscribe en la
disciplina de Trabajo Social, é&rea
de estudios de la formaciéon laboral,
incluye conceptos relativos a la psi-
cologia organizacional como es el
caso del clima y el liderazgo, la so-
ciologia del trabajo como es el caso
del institucionalismo y la economia
del desarrollo como es el caso de

la salud, la educacién y el empleo.

En tal sentido es que el objetivo
del presente estudio es establecer
la confiabilidad y la validez de un
instrumento que mide la formacién
laboral con la finalidad de contratar
un modelo para el estudio del fené-
meno en las Instituciones de Edu-

cacion Superior (IES)

atraviesan por un contexto de eva-

que

luacion, acreditacion y certificacion
de la calidad de sus procesos y
productos, pero que en lugar de al-
canzar tales objetivos y metas, mas
bien desarrollan climas de violencia
que inhiben el efecto del institucio-
nalismo educativo y reflejan una
cultura laboral autocratica, centrada
en una comunicacion unilateral, una
motivacién unidireccional y un com-

promiso unipersonal.

Es asi como el concepto de red
formativa profesional, entendida co-
mo un conjunto de nodos centrales
y periféricos en torno a los cuales
se establecen relaciones simétricas
0 asimétricas de interaccion. En el
primer caso, los nodos centrales se
distancian de los nodos periféricos.
La brecha informacional entre los
nodos es explicada por la transfe-
rencia discontinua de conocimiento.
En el segundo caso, las diferencias
entre los nodos centrales y periféri-
cos se reducen a su minima expre-
sion facilitando el intercambio de

informacion.

En el ambito organizacional edu-

cativo, la formacién laboral es el
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proceso en torno al cual se espera
desarrollar las competencias que
del

los

permitiran la insercion laboral

estudiante. En este sentido,

convenios de colaboracion entre

universidades y empresas estan
orientados a ajustar las habilidades
y conocimientos de los estudiantes
a los requerimientos del mercado
local y global. Ello supone relacio-
nes simétricas entre los participan-
tes ya que la confianza,
cooperacion, compromiso, satisfac-
cién y facilidad son indicadores de

una formacion laboral.

En contraste, cuando las relacio-
nes asimétricas privan sobre los in-
red, la

tegrantes de una

desconfianza, egoismo, insatisfac-
cién y estrés aflora como un para-
digma limitante de las relaciones de

tareas y colaborativas.

MARCO TEORICO
Redes formativas académicas

Las problematicas educativas estan
imbricadas en el financiamiento de
la formaciéon laboral. En cuanto al

presupuesto, la formacion laboral

global estad liderada por Estados

Unidos con cerca de 140 mil millo-
nes de dolares seguido de Japodn,

Francia y Alemania. En ultimo sitio,
Argentina y México durante el pe-
riodo que de 1994 a 2007 (UNES-
CO, 2010).

Sin embargo, la inversion desti-
nada a la investigacion muestra di-
ferencias poco significativas entre
Australia, Corea, China, EU, Fran-
cia y Japdn. Existen diferencias
significativas entre el dinero prove-
niente de la industria y el financia-
miento publico u otros mecanismos
de inversion en Alemania, Canada,

EU, Francia, Corea, Japdn, México,

Reino Unido y Suecia (UNESCO,
2010).
En el caso del financiamiento

empresarial, se mantienen las dife-
rencias entre los paises, aunque se
mantienen constantes en el periodo
que va de 1998 a 2007 en Alema-
nia, Argentina, Brasil, Canada, Co-
rea, China, EU, Espafa, Francia y
Japon. En el caso de México, se
observa un financiamiento empre-
sarial creciente que se duplicé en
el periodo de analisis comprendido
(UNESCO, 2010).

Ahora, bien la utilizacion del fi-
nanciamiento disponible también se
mantiene constante ya que de 1998
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a 2007 las instituciones y universi-
dades de educacion superior utiliza-
ron un monto constante que sélo en
los casos de Chile, Corea, Espana
y Japdén han decrecido, pero en los
casos de Brasil, Canada y EU se ha
incrementado. En el caso de Méxi-
co, se observa un incremento sus-
tancial a la mitad del periodo que
termina con una disminucion impor-
tante (UNESCO, 2010).

No obstante que el financiamien-
to se ha mantenido constante y la
utilizacion de los recursos se ha in-
crementado y reducido en algunos
casos, las diferencias entre el nu-
mero de investigadores es sustan-

cial entre los paises analizados.

EU lidera el grupo con cerca de
un millén 400 mil investigadores
mientras que China registré en el
2007 el mismo numero de investiga-
dores, pero su aumento exponen-
cial denota una baja calidad. Japén
ocupa el tercer sitio seguido de Ale-
mania con 600 mil y 200 mil respec-

tivamente (UNESCO, 2010).

En el caso de América Latina;

Brasil, México, Argentina y Chile
ocupan los puestos noveno, déci-

mo, undécimo y doceavo con cerca
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de 100 mil
cuatro paises. No obstante que
ano 2007 China y EU
tenian el mismo numero de investi-

investigadores en los

hasta el

gadores, en cuanto a la produccion
de articulos existe una diferencia
de 200 mil entre ambos paises. In-
cluso, Alemania y Japon equiparan
la produccién de China (UNESCO,
2010).

Francia, Canada e ltalia ocupan
puestos intermedios y Brasil es el
pais latino con mayor produccion.
Respecto a citas académicas, EU
marca la pauta durante el periodo
de 1997 a 2008 con respecto a los
demas paises mientras que México
ocupa los ultimos sitios. A pesar de
que EU lidera cada uno de los ru-
bros especificados, en cuanto a pa-
tentes es notablemente superado
por Japon y los paises latinos al-
canzan las 50 mil patentes de 1998
a 2007. El incremento de becas ex-
plica la emergencia de México en
cuanto a patentes y su nula partici-
pacion en los demas rubros. De
2000 a 2009 el monte se ha tripli-
cado en México (UNESCO, 2010).

Las probleméaticas educativas pa-
recen explicarse desde el monto

presupuestal y el financiamiento de
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la investigacion en México con res-
pecto a los paises desarrollados.
Las diferencias entre paises no sé6-
lo son de orden financiero, sino
ademas organizativo ya que Japon
con 20 mil millones de dodlares su-
pera el numero de patentes de EU
que invierte 140 mil millones de do-
lares, aunque la produccion de
articulos y el numero de citas justi-
fica tal monto de inversién, pero en
cuanto a innovaciones tecnoldgicas,
Japon es un modelo de gestion pa-
ra los paises emergentes de Améri-

ca Latina.

En efecto, el desarrollo educati-
vo, cientifico y tecnoldgico parece
obedecer a una légica organizacio-
nal en la que la Red Formativa Pro-
fesional y la Violencia Formativa
Organizacional son factores que ex-
plicarian las diferencias entre pai-
ses que asignan montos de
inversiéon similares y las similitudes
entre paises que sustentan su pro-
duccion desde diferentes montos

presupuestales y financieros.

Teoria de las redes formativas

Los marcos tedricos que explican el
comportamiento de las redes de co-
nocimiento a través de tecnologias

de informaciéon y comunicacién han

establecido como factores determi-
nantes a los principios valorativos,
las creencias en torno a informa-
cion y los principios normativos de
la socializacion de Internet y los
dispositivos electrénicos. La rela-
cion entre estas variables con res-
pecto al comportamiento
tecnoldégico, ha sido establecida a
partir del supuesto segun el cual
actitudes, percepciones e intencio-
nes son mediadores del impacto de
valores, creencias y normas sobre
el uso de un dispositivo tecnolégico

(véase Figura 1).

La Teoria de las Redes de Cono-
cimiento (NRT por sus siglas en
inglés) plantea que las universida-
des y las empresas son nodos de
intercambio de informacion que de-
vienen en relaciones productivas a
través de sus intercambios de co-
nocimiento, desarrollo de proyectos
interdisciplinares y flujos de adies-

tramientos (Adenike, 2011).

La innovacion, desde la NRT, es
un efecto del intercambio de infor-
macién entre los proyectos de in-
vestigacion y tecnologia vy la
planificacién estratégica del conoci-
miento. En tal sentido, una red de
conocimiento

implica la participa-
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Figura 1. Teoria de las redes formativas.
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Prejuicio Formativo Laboral, SFL = Subyugacién Formativa Laboral

Fuente: Elaboracion propia

cién colaborativa de especialistas y
tecnélogos en torno a una actividad
productiva—tecnolégica. Por ello, la
configuracién de una red se lleva a
cabo a partir de la estructura orga-
nizativa—colaborativa entre universi-
dades 'y sectores industriales

(Borjas, 2010).

Ambos conocimientos, codificado
y tacito, simbolizan la construccion
de una cultura organizacional-labo-
ral-técnica en torno a la cual, la

confianza resulta fundamental. La

NRT considera que de faltar el fac-
tor confianza, la configuracion de
una red no podria llevarse a cabo
puesto que el aprendizaje colabora-
tivo requiere de una distribucién de
responsabilidades en donde quien
no sigue la dinamica laboral o clima
organizacional, es excluida (Cues-

ta, 2012).

Son tres las teorias que emplean
a las actitudes como una variable
las

predictora de intenciones y

comportamientos: Teoria de la Ac-
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cion Razonada, Teoria de la Con-
ducta Planificada y Teoria del Pro-

cesamiento Espontaneo.

La Teoria de la Accion Razonada
sostiene que las actitudes son me-
diadoras del efecto de las creencias
sobre las intenciones y los compor-
tamientos. Un incremento en las
creencias aumenta las disposicio-
nes hacia decisiones y acciones es-
pecificas y deliberadas. Se trata de
un proceso que va de lo general, en
cuanto a creencias, hacia lo par-
ticular en cuanto a intenciones vy

acciones. No obstante, el poder
predictivo de las creencias genera-
les esta acotado por la especifici-
dad y unidimensionalidad de las
actitudes. Dado que las actitudes
transmiten el efecto de las creen-
cias, delimitan sus indicadores en
disposiciones probables de llevarse

a cabo (Castel y Freundlich, 2010).

La Teoria de la Conducta Planifi-
cada advierte que el efecto de las
creencias sobre el comportamiento
esta mediado por actitudes y per-
cepciones de control. Ante una si-
tuacion o evento contingente, la
percepcion de control incrementa

su poder predictivo de las intencio-

nes y los comportamientos si y sdlo
si interactua con disposiciones es-
pecificas. En la medida en que la
percepcion de control disminuye, su
relacion con las actitudes hace pre-
decible un efecto minimo en las de-
cisiones. Necesariamente, el
proceso deliberado y planificado de
la toma de decisiones e implemen-
tacion de estrategias requiere de
una percepcion de control consiste
con las disposiciones hacia el obje-

to (Castro y Martins, 2010).

La Teoria del Procesamiento Es-
pontaneo plantea a las actitudes
como consecuencia de la activacion

de experiencias con el objeto acti-

tudinal. Las actitudes son asocia-
ciones entre  evaluaciones de
objetos. Una evaluacion negativa

incrementa la disposicion y con ello
la espontaneidad del comporta-
miento (Caykoylu, Egri, Havlovic y

Bradley, 2011).

La Teoria de la Red Formativa

Profesional explica las relaciones

colaborativas orientadas al equili-
brio entre demandas y recursos en
contextos de escasez, incertidum-
bre, inseguridad y riesgo. La teoria

anticipa la emergencia de factores

Enero / Junio 2018




| sanchez sanchez, Arturo; et al I

tales como confianza, compromiso
y satisfaccién que a su vez determi-
nan la innovacién y eventualmente

la felicidad organizacional.

Sin embargo, la teoria so6lo expli-
ca una parte del proceso formativo
profesional ya que en las organiza-
ciones subyacen barreras que inhi-
ben el desarrollo. En este sentido,
ambivalencia y violencia organiza-
cional son externas a la formacion
laboral.

Por consiguiente, la gestion del
conocimiento supone redes formati-
vas que innovan en situaciones ad-
versas y contingentes, pero también
subyacen a los conflictos y las asi-
metrias inherentes al clima organi-

zacional.

La Teoria de la Violencia Forma-
tiva plantea que las diferencias en-
tre  sistemas productivos que
invierten montos similares de dinero
a sus procesos son resultado del
clima organizacional; relaciones
asimétricas, violentas y conflictivas.
En este sentido, las organizaciones
se aproximan al desequilibrio entre
las demandas y los recursos, pero
son la inequidad y la discrecionali-

dad las que permiten el ajuste de

las relaciones de tareas a los obje-
tivos difusos de las empresas.

La Teoria de la Violencia Forma-
tiva Organizacional advierte sobre
la emergencia de un clima organi-
zacional que se materializa en dis-
cursos de poder en los que las
diferencias, conflictos y desencuen-
tros son sintomas de una gestion
discrecional, o bien, indican una
gestion consensuada, pero relativa
a la influencia de la mayoria sobre

minorias.

La teoria anticipa el afloramiento
de conflictos que a su explicarian el
incremento de creatividad mas que
de confianza, las iniciativas y el es-
fuerzos personales mas que la con-
fianza y el compromiso grupal, asi
como el pragmatismo mas que la
satisfaccion encaminados a la inno-
vacion, pero también hacia la con-
formidad.

Estudios de la formacion la-
boral
Las Redes Formativas Profesiona-
les (RFP) son sistemas de informa-
cion y comunicacion relativas al
desarrollo de competencias educa-
tivas derivadas de sinergias institu-

cionales y organizacionales.
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Las RFP implican sistemas tec-
nolégicos informativos desde los
que es posible construir una identi-
dad académica o laboral siempre
que los nodos formen consensos y
corresponsabilidades en torno a la

produccion cientifica y tecnoldgica.

Al depender las RFP de las rela-
ciones entre instituciones y organi-
zaciones estan expuestas a
problematicas inherentes a las rela-
ciones colaborativas. De este mo-

do, el clima laboral es el factor
determinante de convenios, acuer-
dos y/o consensos orientados al de-
sarrollo organizacional; industrial,
cientifico y tecnoldgico, asi como
de las innovaciones de los grupos

colaborativos.

No obstante que instituciones
educativas y organizaciones con fi-
nes de lucro persigan objetivos co-
munes, la discrepancia entre la
formacién laboral responsable y la
productividad desvinculada de la
sustentabilidad es preponderante
en los desencuentros y conflictos
entre los actores académicos y em-

presariales.

Es por ello que las RFP son ins-
trumentos de gestibn de conoci-
mientos e innovaciones que
permitan superar la discrepancia
entre el crecimiento industrial y el

desarrollo sustentable.

Empero, el financiamiento em-
presarial que impulsa la especiali-
zacion del conocimiento y la
innovaciéon tecnolégica incentiva la
produccion cientifica hacia la opti-
mizacién de los recursos naturales
y con ello disemina una identidad
laboral contraria a los valores de
equidad, altruismo o biosférismo.
Se trata de relaciones asimétricas
en las que el verticalismo, el sexis-
mo o el ostracismo son indicadores
de un campo de poder organizacio-
nal desde el que se controla la ges-
tion, la produccién, la calidad y la

innovacion del conocimiento.

En términos de las redes organi-
zacionales, convergen dos tipos de
conocimiento: codificado y tacito.

El primero se refiere a las rela-
ciones productivas en las que la
comunicacion de procedimientos, la
captacion y el adiestramiento se

encargan de implementar la misién
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y la vision de la organizacion entre
los recursos humanos

2010).

(Cerron,

El segundo tipo de conocimiento,
se articula a partir del intercambio
de procedimientos no escritos en
un manual, pero transferidos por el
personal mas experimentado hacia
el personal de nuevo ingreso. Se
trata de creencias y valores en tor-
no a la ejecuciéon de tareas, la utili-
zacion del equipo técnico y los
procedimientos de produccién—dis-

tribucion (Coronel, 2010).

El analisis de relaciones a partir
de los discursos de profesores in-
sertos en un convenio de colabora-
cion entre una universidad publica y
una organizacion con fines de lu-
cro. El analisis de los significados
en torno a la red de conocimiento
por parte de los docentes evidencia
un clima laboral de relaciones
asimétricas. En torno a las cuales
la ausencia del emprendimiento
profesional es un factor a conside-
rar par evaluar la eficacia del pro-

grama de practicas profesionales.

En este sentido, las redes de co-
nocimiento requieren de tres condi-

ciones para subsistir: el poder

| sanchez sanchez, Arturo; et al I

horizontal, redistribuido entre los
integrantes de la red y la carga de
responsabilidad, orientada a todos
y cada uno de los integrantes de la
red. La solucién a las problematicas
posteriores a la configuracion de la
red, estd en la red misma. Por ello,
las decisiones se establecen me-
diante un mecanismo de induccidn

mas que de seleccion (Diaz, 2013).

Un factor esencial de la red son
los traductores quienes poseen ha-
bilidades y conocimientos sobre las
necesidades del personal operativo
y los requerimientos del personal
administrativo en torno a la planifi-
cacion estratégica de las metas

(Gargallo, 2010).

Si se consideran lenguajes dife-
rentes entre las necesidades de
crecimiento de una empresa y la in-
vestigacion basica, los traductores
resultan fundamentales puesto que
su formacion laboral y su experien-
cia tedrico—aplicada, son un es-

labén entre empresarios,

administradores y (Gil,

2010).

personal

La autoeficacia es una percep-
cién y/o una creencia motivada por
ensayos de aciertos y errores per-
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sonales o impersonales llevados a
cabo deliberada o discursivamente.
Dado que la autoeficacia alude al
fracaso, pero principalmente al éxi-
to, aun a pesar de aquellos ensa-
yos fallidos que incitan al logro, la
percepcion y creencia de autoefica-
cia se sustenta en la consecucion
de objetivos esperados mas que en
la competitividad, el reconocimiento
o el aprendizaje vicario.

Si la autoeficacia es un sistema
de percepciones y creencias enfo-
cada al éxito, entonces el grupo al
que pertenece o quiere pertenecer
el agente autoeficaz estd relaciona-
do con el éxito. Debido a que los
grupos son diversos, la autoeficacia
varia en funcion de esta diversidad.
Un grupo competitivo atribuye éxito
a uno de sus integrantes cuando
éste ha sobrepasado los logros an-
tecedentes, que por cierto estaban
fijados por el grupo. En este senti-
do, el concepto de autoeficiencia
parece fehacientemente ajustado a
la influencia de un grupo sobre los
objetivos, el sistema y logros de un
individuo
2012).

(Anwar 'y Norulkamar,

Si la autoeficacia es un sistema

de percepciones que incentivan los

logros delimitando las capacidades
eficaces, la autoeficiencia también
seria un sistema de percepciones y
creencias, pero a diferencia de la
autoeficacia, éstas estarian orienta-
das a la ejecucion de un procedi-
miento o tecnologia. Los factores
que impulsan la autoeficacia serian
idénticos en el caso de la autoefi-
ciencia. Si la competitividad, el re-
conocimiento 'y el aprendizaje
vicario impulsan la autoeficacia, en-
tonces la autoeficiencia también
tendria ese impulso (Arnau y Mon-

tané, 2010).

Los estudios psicolégicos actitu-
dinales se han enfocado en su con-
ceptualizacion, formacion,

activacién, accesibilidad, estructu-
ra, funcién, prediccion, cambio, ino-
culacion, identidad y ambivalencia.
Las actitudes han sido definidas a
partir de dimensiones afectivas y
racionales. Ambas dimensiones son
el resultado de experiencias y ex-
pectativas. Esto implica su estruc-
tura: unidimensional o]
multidimensional que se configura
en factores exdégenos y enddgenos.
Es decir, cuando las actitudes acti-
van decisiones y comportamientos
causan un proceso periférico, emo-

tivo, espontaneo, heuristico y ambi-
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valente. En contraste, cuando las
actitudes transmiten los efectos de
valores y creencias sobre las inten-
ciones y acciones, son mediadoras
endégenas de un proceso central,
racional, deliberado, planificado vy
sistematico (Berdecia,

Carrasquillo, 2012).

Gonzalez y

Los estudios psicolégicos han
demostrado diferencias significati-
vas entre las actitudes hacia perso-
nas y actitudes hacia objetos. Las
primeras se refieren a estereotipos
o atributos y las segundas se refie-
ren a evaluaciones o disposiciones.
En ambas, la ambivalencia es un
indicador de cambio cuando interac-
cionan creencias Yy evaluaciones
formando disposiciones negativas y
positivas hacia el objeto. Los con-
flictos se forman al interior de los
componentes formados por creen-
cias hacia el objeto. La resistencia
a la persuasién, es una consecuen-
cia de la ambivalencia actitudinal.
Si el entorno amenaza la formacién
y la funcion de las actitudes, éstas
adaptaran al individuo ante las con-
tingencias. De este modo, las acti-
funciones

tudes poseen dos

esenciales: egoistas y utilitaristas
(Cardon, Gregoire, Stevens y Patel,

2013).

| sanchez sanchez, Arturo; et al I

El cambio actitudinal alude a
emociones y afectos consecuentes
a los actos individuales y de los
cuales las personas se sienten res-
ponsables. También se trata de la
influencia social que ejercen los
grupos docentes sobre los estu-
O bien, la

mensajes persuasivos orientados al

diantes. recepcion de

razonamiento central, o mensajes
persuasivos dirigidos a la emotivi-
dad periférica. En general, el siste-
ma actitudinal es sensible a la
inestabilidad del objeto y a las va-
riaciones cognitivas que inciden en
la consistencia, estabilidad, predic-
cion, competencia o moralidad del
individuo (Celik, Turunc y Begenir-
bas, 2011).

El cambio consistente de actitu-
des esta relacionado con su estruc-
tura multidimensional resultante de
la presion mayoritaria. La diversi-
dad de dimensiones implica una
construccién consistente del cambio
actitudinal. Es decir, las actitudes
asumen una funciéon de respuestas
internalizadas ante situaciones
constantes enmarcadas por los me-
masiva

dios de comunicacion

(Chiang, Méndez y Sanchez, 2010).

Interconectando Saberes ¢ Ano 3, NUmero 5



- Contratacion de un Modelo de Formacién Laboral _

El cambio actitudinal esta rela-
cionado con el principio disuasivo
de la inoculacién. Antes del ataque
de mensajes persuasivos, se induce
la percepcion de amenazas, riesgo
e incertidumbre. En general, la so-
breexposicién a mensajes persuasi-
vos induce una alta elaboracion y
con ello la persuasiéon. La emision
masiva de mensajes persuasivos, la
motivacién y las habilidades de ma-
nejo consecuentes pueden derivar
en indefensién. Es decir, ante la ola
de informacién las personas redu-
cen su percepcion de control y tien-
den a creer que los eventos son
inconmensurables, impredecibles e

incontrolables. O bien, los indivi-
duos se forman una identidad que
consiste en identificarse con un
grupo administrativo en referencia a
un grupo docente. En el proceso de
indefension, el individuo construye
el cambio de actitud y su reforza-
miento de desesperanza. En el pro-
ceso identitario, es el grupo el que
influye en el cambio actitudinal de
la persona. La indefension es un
proceso de autovalidacion o pro-
fecia auto cumplida En contraste,
la identidad es una validacién con-
vergente de normas grupales (Chin-

chilla 'y Cruz, 2010).

La influencia social del grupo do-
cente o grupo administrativo alude
a las normas mayoritarias y a los
principios minoritarios orientados al
cambio actitudinal. La influencia de
las mayorias propicia la conformi-
dad individual y los principios mino-
ritarios, el conflicto y el cambio
actitudinal. Recientemente, el estilo
de la minoria ha resultado ser el
factor de influencia social y cambio
actitudinal mas permanente. Es de-
cir, la construccion de consensos
mayoritarios parece tener un efecto
efimero y la construccion de disen-
sos parece ofrecer un cambio cons-
tante (Diaz,

2012).

Hernandez y Roldan,

Los estudios de las actitudes ha-
cia el comportamiento se han enfo-
cado en su ambivalencia. Las
personas tratan de equilibrar la in-
formacién favorable y desfavorable
hacia ese objeto disposicional man-
teniendo actitudes ambivalentes. Es
decir, los objetos actitudinales son
parte del entorno en el que se en-
cuentran las personas y su necesi-
dad de
controlarlo. Por ello, aunque el ob-

ordenarlo, predecirlo vy
jeto actitudinal sea consistente con
sus percepciones, valores y creen-
cias, las personas deben contrastar
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dichos objetos con los comporta-
mientos asociados a ellos (Figeire-

do, Grau, Gil y Garcia, 2012).

La educacion es un sistema de
redes de conocimiento que configu-
ran un ciclo de ensefanza—aprendi-
del

educativo, las redes de conocimien-

zaje. En el inicio ciclo
to son apenas un anteproyecto. Las

estrategias de producciéon estan
orientadas por un paradigma emer-
gente mas que dominantes. Se trata
de la verosimilitud de teorias por-
que el conocimiento apenas se sus-
tenta por ideologias. La segunda
etapa del ciclo educativo es la eva-
luacion por pares la cual consiste
en el ajuste de los proyectos a la
politica del grupo administrativo.
Posteriormente, en la tercera etapa,
se observa la difusién del conoci-
miento en los espacios académicos
institucionales (Fuentes, Herrero y

Gracia, 2010).

Los estudios sobre redes de co-
nocimiento advierten que la forma-
cion de grupos y la planificacién de
proyectos son tan importantes como
la confianza e identidad en torno a
una organizacién, institucién o uni-
versidad Sanchez,

2010).

(Fuentes 'y

La formacién de grupos tiene su
origen en los procesos psicoldgicos
sociales de la categorizacion, com-
paracion, representacion e identi-
dad social en torno a los cuales el
conflicto y el cambio, son los fun-
damentos de las redes de conoci-
miento Echavarria,

2011).

(Galindo vy

El conflicto, antecede al cambio.
Se trata de relaciones asimétricas
entre los integrantes de un grupo
en referencia a integrantes de otro
grupo considerado como ajeno a
los intereses comunes de un grupo.
El conflicto emerge cuando las dife-
rencias entre los grupos son evi-
dentes (Gonzalez,
Lopez, 2011).

Sanchez vy

Sin embargo, el conflicto emerge
en el momento en el que alguno de
los estudiantes trasgrede el regla-
mento de practicas afectando las
transferencias de conocimiento.
Puesto que los docentes—investiga-
dores son los responsables de ges-
tionar y capacitar a los estudiantes
en su insercién a la misién y a la
vision de las organizaciones, tienen
que velar por el cumplimiento del

reglamento y sancionar a quienes
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violen las reglas de colaboracién
(Holden y Karsh, 2010).

Otro tipo de conflicto, el relativo
a la innovacién definida como /a in-
fluencia de una minoria perseveran-
te en sus acciones con la intencion
de persuadir o disuadir a un grupo
administrativo. Subyace al interior
de la organizacién 6 la universidad,
se trata del conflicto en el que los
estudiantes involucrados perciben
un mayor aprovechamiento de sus
Conse-

capacidades y recursos.

cuentemente, demandan mayor
gestion y capacitaciéon para lograr
objetivos centrados en la innova-
cién administrativa—tecnolégica (L6-

pez y Lopez, 2011).

Por otra parte, el cambio es una
consecuencia del conflicto. Se trata
de un proceso en el que la conver-
sién precede a la persuasion que
activd un conflicto y una actitud
central o periférica de necesidad de
cognicién (Molero, Recio y Cuadra-
do, 2010).

El cambio actitudinal en torno al
cuestionamiento de convicciones,
alude a un proceso disuasivo en el
que la informacion puede ser racio-

nalizada o emotiva. En el primer ca-

so, la necesidad de cognicion
puede propiciar una disonancia en
la que la informaciéon no concuerda
con las expectativas. En el segundo
caso, la informacién propicia emo-
ciones que incrementan las expec-
tativas hacia el objeto
informacional—actitudinal

Ariza, y Muhiz, 2012).

(Morales,

En este sentido, el cambio tam-
bién es sindnimo de conversién en
el que las actitudes hacia un objeto
propician una modificacién del com-
portamiento del individuo ante el

grupo (Rios, Téllez y Ferrer, 2010).

En el caso de las redes de cono-
cimiento, el conflicto y el cambio
son procesos esenciales para en-
tender las barreras y las facilidades
de transferencia del conocimiento
entre grupos simétricos y asimétri-
cos en torno a la informacién de un
objeto, proceso, institucién u orga-
nizacion (Rodriguez, Retamal, Liza-
na y Cornejo, 2011).

Los individuos establecen cate-
gorias, comparaciones, identidades
y representaciones en torno a ellos
mismos en relacién con integrantes
de un grupo y en referencia con
otros individuos pertenecientes de
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otros grupos
Garcia, 2011).

(Rojas, Garcia vy

Al establecer parametros de com-

paracion, los conflictos al interior
de un grupo académico pueden
trasladarsea los conflictos entre
grupos organizacionales. Este es el
primer paso para la delimitacion de
la identidad o pertenencia a un gru-

po (Shrrof, Denenn y Ng, 2011).

La categorizacion intra e inter
grupos, consiste en un conjunto de
percepciones alrededor de los re-
cursos, habilidades y capacidades
al interior de un grupo en referencia
a otro grupo. Si la percepcion es el
ordenamiento sesgado de los obje-
tos,

los grupos y sus individuos,

sesgan sus apreciaciones al mo-
mento de evaluar sus actos y las de
otros. Este es el caso del sesgo de
atribucién en torno al cual, las per-
cepciones individuales atribuyen a
sus capacidades los logros y atribu-
yen a las capacidades de otros sus
fracasos

2010).

(Sobrados y Fernandez,

Posterior a la categorizacion y
comparacion, subyace la identidad.
Se trata de decisiones de pertenen-

cia a partir de juicios atributivos

sesgados. Si un estudiante percibe

mayores posibilidades de creci-
miento personal en algun grupo al
que no pertenece, decidira cambiar-
se o convertir sus ideas a las del
grupo favorecido. En este sentido,
la red de conocimiento seria aque-
[la mayormente favorecida por los
juicios y atribuciones individuales.
En este punto del proceso de for-
macién de grupo se construyen dos
tipos de referencia: grupo docente y
grupo administrativo (Teh, Chong,

Yong, y Yew, 2010).

El grupo administrativo construye
su identidad subyaciendo las capa-
cidades del grupo docente. Es de-
cir, la constitucion de una red de
conocimiento no solo se efectua a
partir de las percepciones de capa-
cidad de los integrantes de un gru-
po,
percepciones de

sino también de las
incapacidad del
grupo docente

2012).

(Vargas y Arenas,

En la medida en que un grupo
administrativo sesga sus juicios va-
lorativos, traslada sus conflictos al
grupo docente. El sesgo perceptivo
se transforma en sesgo atributivo y
termina como sesgo selectivo. Al

enfocar el sesgo en el grupo do-
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cente, el individuo del grupo admi-
nistrativo construye un entramado
de representaciones en torno al
cual se interpretan las capacidades,
los recursos y los limites del grupo
administrativo en referencia al gru-
po docente (Yafez, Arenas y Ripoll,

2010).

La representacion de las compe-
tencias grupales docente supone
una evaluacion de sus comporta-
mientos por parte del individuo y su
grupo docente. Se trata de un con-
junto de emociones y cogniciones
en torno a las causas del actuar del
grupo docente en comparacién a
las acciones del grupo administrati-
vo. Es decir, los individuos sdlo
quieren observar los actos que con-
tradicen al grupo administrativo y
tratan de minimizar sus efectos en
las decisiones de las personas
(Zampetakis y Moustakis, 2013).

En la medida en que el individuo
tiene contacto con el grupo docen-
te, incrementa sus emociones vy
cogniciones en torno al accionar del
grupo
partir de éstas experiencias es po-

docente. Precisamente, a
sible inferir procesos actitudinales
que expliquen la exclusion del gru-

po docente por atribuirseles recur-

sos y capacidades diferentes en
comparacion al grupo administrativo
(Yuangion, 2011).

En dicho proceso de exclusion,
subyace la consistencia emotiva-
cognitiva-conductual que explica,
las diferencias entre los grupos. Si
el grupo administrativo excluye a
los integrantes del grupo docente,
entonces habra mostrado una alta
consistencia que amenaza la con-
sistencia del grupo administrativo.
Por ello, los individuos que perte-
necen a un grupo administrativo,
tienden a ver diferencias significati-
vas con respecto al grupo docente

y sus integrantes (Vargas, 2011).

No obstante, la consistencia del
grupo administrativo esta sesgada
al compararse con el grupo docente
puesto que una idea sesgada soélo
puede ser un prejuicio mas que un
argumento (Prada, 2013).

En el ambito de las redes de co-
nocimiento, la consistencia del gru-
po administrativo 'y el grupo
docente es incompatible. Para que
una red de conocimiento funcione,
se requiere de un grupo administra-
tivo que pueda enlazar sus conoci-
grupo

mientos con un docente
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inconsistente en sus emociones,

cogniciones y acciones, razones
por las cuales, la transferencia de
conocimiento del grupo administrati-
vo vendria a justificar la sinergia de
los grupos porque subsana la in-
consistencia del grupo docente. Es-
te proceso también puede
observarse si el grupo administrati-
vo es inconsistente y el grupo do-
cente es consistente

2011).

(Orantes,

Sin embargo, los individuos que

perciben inconsistencia emotiva-
cognitiva-conductual en torno a la
produccion de conocimiento en su
grupo administrativo, terminan mi-
grando al grupo docente puesto que
éste les permitira un mayor creci-
miento personal. Este proceso de
migracion es de orden emotivo-cog-
nitivo puesto que las emociones en
torno al

grupo docente, producen

aversion al grupo administrativo,
afinidad y adhesion al grupo docen-

te (Omar, 2010).

Los traductores, aquellos que
cuentan con conocimientos, capaci-
dades y habilidades para gestionar
sinergias entre el grupo administra-
tivo y el grupo docente, tienden a

buscar datos que corroboren sus

gestiones de conocimiento. No obs-

grupo
docente impide la gestion del cono-

tante, la inaccesibilidad al
cimiento, la formacion de sinergias
y la transferencia de conocimientos.
Si los individuos tienen acceso res-
tringido a un grupo docente pueden
mimetizarlo con el grupo adminis-
trativo y caer en el supuesto de
del

miento tanto del grupo docente co-

compatibilidad natural conoci-

mo del grupo administrativo. La
consecuencia de ésta compatibili-
dad sera la inhibicién de la red de
conocimiento y su devenir en co-
rrupcion, simulacién o nepotismo en
torno a la produccion y transferen-
cia del conocimiento. Es decir, un
incremento en la inaccesibilidad al
grupo docente, aumenta las proba-
bilidades del fracaso de programas
organizacionales, cientificos y tec-
nolégicos entre el grupo administra-
tivo y el (Medina,
2010).

grupo docente

Los traductores, en tanto gesto-
res del conocimiento, son mediado-
res de las relaciones entre
profesores y estudiantes. Cuando el
clima organizacional entre el grupo
administrativo y el grupo docente
deviene en ambiguedad y adversi-

dad mas que transparencia y leal-
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tad, los implicados en las redes de
conocimiento manipulan la informa-
cién para perseguir sus intereses,
los traductores deben persuadir a
ambos grupos de la insostenibilidad
de su relacién. No es suficiente con
diagnosticar las diferencias grupa-
les, ademas es imprescindible redu-
cir los riesgos y la incertidumbre
potenciando los beneficios de cada
enlace y nodo de la red de conoci-

miento (Manning, 2010).

Ahora bien, la consistencia afec-
tivo-conductual entre ambos grupos
implica creatividad la cual introduce
en una dinamica innovadora a am-
bos grupos. Se trata de un clima or-
ganizacional flexible en el que se
potencializan las ideas en torno a la
produccion y transferencia de cono-
cimiento. Dado que las redes de co-
nocimiento son diversas, en cada
enlace o nodo es menester hetero-
geneizar la produccién y transferen-
cia del conocimiento. En la medida
en que el clima organizacional sea
blando, incrementa la confianza y la
identidad al interior de ambos gru-
pos (Long, 2013).

Confianza e identidad son el re-
sultado de un tipo de informacion

persuasiva conocida como creencia

ambito organizacional en el

y el
que se difunden las creencias es
conocido como actitud hacia la red
de conocimiento, sus integrantes y
procesos. Un incremento de la in-
formacién relativa a la red aumenta
la certidumbre, produccién y trans-
ferencia de conocimiento. En con-
traste, la disminucion de
informacién inhibe la relacion gru-
pal. Por consiguiente, las relacio-
nes colaborativas e innovadoras
repercuten en la productividad, em-
pero, el estrés como agotamiento,
despersonalizacion o frustracidn
puede emerger como resultado del
incremento de demandas producti-

vas (Gil, 2010).

De este modo, la formacion labo-
ral esta indicada por conflictos deri-
vados de sus grados de
discrecionalidad organizativa. A me-
dida que ésta se intensifica, la ine-
quidad se materializa en habitus
monopodlicos, pero una reducciéon a
su minima expresion genera con-
sensos en la alta direcciéon (Guillén,

Lled y Perles, 2011).

En contraste, cuando la discre-
cionalidad es patrimonio discursivo
de la alta direccién, la persuasion o
la disuasién son producto de cam-
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pos monopdlicos o consensuales.
Es decir, la discrecionalidad como
antecedente de habitus monopdlico
anticipa la violencia formativa ya
que suprime la innovacion y genera
conformidad y obediencia, vertica-
lismo, sexismo y ostracismo (Ca-

rredn, 2013).

La Violencia Formativa Organiza-
cional seria el resultado de la inte-
rrelacion entre mayorias y minorias
relativas y simples que al momento
de innovar aumentan o disminuyen
su participacion en la construccion
de un clima organizacional (Tayo y
Adeyemi, 2012).

Es asi como las Redes Formati-
vas Profesionales son grupos de
poder que al centralizar sus deci-
siones generan una disidencia for-
mativa y con ello la discusioén para
el consenso o bien, la utilizaciéon de
la violencia como instrumento per-
suasivo o disuasivo de gestion del
conocimiento y la innovacién tec-

nolégica (Carreén, 2011).

La Violencia Formativa Organiza-
cional (VFO) a diferencia de la RFP
esta indicada por relaciones asimé-
tricas e inequitativas entre los inte-
grantes de la red de conocimiento.

De esta manera, la gestion es sus-

tituida por dogmas; las libertades
son desplazadas por la discreciona-
lidad; las oportunidades dan paso a
las imposiciones, las capacidades
son reducidas a su minima expre-
sion frente a los parentescos y las
inhibidas
por atribuciones de culpabilidad.

corresponsabilidades son

Empero, investigaciones mas re-
cientes han demostrado que la so-
cializacion de informacién en las
redes de conocimiento disemina su
efecto sobre percepciones de utili-
dad y riesgo, asi como sobre actitu-
des vinculadas

con ansiedad vy

adiccion a las redes, principales

determinantes del comportamiento.

De este modo, el comportamiento
tecnoloégico es determinado por el
procesamiento de informacién en
torno a una red de conocimiento.
Este efecto al ser mediado por de-
cisiones de colaboracion incremen-

ta el poder predictivo de Ilas

creencias sobre las relaciones de
tareas e interpersonales en una or-

ganizacion (Adenike, 2011).

Por su parte, las intenciones

colaborativas suponen actitudes de
confianza, capacidades percibidas y
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creencias informativas que al inte-
rrelacionarse determinan la toma de
decisiones favorable o desfavorable
a un grupo de conocimiento (Bor-
jas, 2010).

Empero, el proceso de construc-
ciéon del conocimiento no seria facti-
ble sin la formacién de actitudes de
confianza en

las que los grupos

colaborativos diseminan informa-
ciébn que sera categorizada en he-
rramientas de aprendizaje o]
motivacién orientada al logro de ob-

jetivos y metas (Cerrén, 2010).

En paralelo, las capacidades per-
cibidas complementan la formacion
de categorias de informacion ya
que se trata de habilidad y conoci-
mientos en torno a la construccién
de una red formativa profesional

(Coronel, 2010).

No obstante, algunos estudios
plantean que la formacion laboral y
la construccion de una red son pro-
cesos diferentes ya que suponen
valores egoistas que contradicen
los valores altruistas (Diaz, 2013).
Se trata de un serie de normas gru-
pales en torno a las cuales los indi-
formados

viduos son

profesionalmente, o bien, son orien-

tados emocionalmente al forjarse
una identidad (Cuesta, 2012). Em-
pero, es la socializacion de la infor-
macion la que determinara el
comportamiento de un individuo en
un grupo colaborativo

2010).

(Gargallo,

El estado del
explicado el

conocimiento ha
rendimiento organiza-
cional de grupos y redes colaborati-
vas ante situaciones de escasez,
incertidumbre, inseguridad y riesgo.
Los individuos y grupos desarrollan
climas de confianza potencializan
su compromiso laboral y se aproxi-
man a la satisfaccion de vida, pero
también implementan una gestidn
creativa y procesos innovadores co-

mo respuesta a la contingencia.

Sin embargo, el modelo esgrimi-
do por el estado del conocimiento
al suponer que la socializacion del
conocimiento consiste en creencias
generales de informacion, supone
efectos generales en cada uno de
los factores mediadores de su rela-
Por

cion con el comportamiento.

consiguiente, la especificacién de
las dimensiones del comportamien-
to podria indicar que existen otros
factores intermedios con respecto a

la socializacion.
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Se trata de ocho indicadores del

comportamiento  tecnologico los
cuales explican la formacién de un
grupo colaborativo a partir del pro-

cesamiento de informacion.

En el caso de la confianza, el
comportamiento tecnoldgico esta in-
dicado por relaciones colaborativas
en las que los beneficios no serian
en funcion de costos, sino mas bien
derivados de una interdependencia
al momento de llevar a cabo una ta-
rea determinada (Gil, 2010). Es de-
cir, la formacién laboral que supone
el uso intensivo de tecnologias de-
viene de relaciones simétricas que
un grupo establece para distribuir
las habilidades y diseminar los co-
nocimientos. Se trata de relaciones
comprometidas ya que si un inte-
grante no desarrolla las competen-
cias laborales, entonces sera
excluido de un grupo que ha esta-
blecido una cultura de alta calidad
2010).

sentido, la colaboracion es el resul-

productiva (Long, En este
tad de objetivos compartidos, mien-
tras que el individualismo seria un
efecto del sistema de metas que
premia el esfuerzo personal (Man-

ning, 2010).

En el caso de la cooperacion, a
diferencia de la simple colaboracién
normativa, el comportamiento tec-
nolégico supone habilidades y co-
nocimientos especializados para el
cumplimiento de propdsitos. Es por
ello que los grupos se ven orillados
a establecer relaciones cooperati-
vas ya que el grupo mismo debe in-
tercambiar informacién, procesar
estrategias o implementar técnicas
que suponen el apoyo continuo en-

tre sus integrantes (Medina, 2010).

Sin embargo, otro indicador del
comportamiento tecnoldgico es la
empatia entre sus integrantes ya
que el trabajo intensivo y la conse-
cucién de objetivos o el cumpli-
miento de metas implica relaciones
afectivas y emocionales para redu-
cir lo conflictos personales a la au-
sencia de comunicacién

2010).

(Omar,

Respecto a la solidaridad, a dife-
rencia de la colaboraciéon o la coo-
peracion, supone la formacién
laboral con base en la dinamica de
equipos colaborativos al interior de
la red de conocimiento. Mientras
que la colaboracién y la coopera-

cion estan determinadas por valo-
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res sociales, la solidaridad va mas
alla de los principios normativos o
valorativos que unen a los grupos,
se trata de una conciencia de esca-
sez e incertidumbre que permite an-
ticipar situaciones de desabasto
compartiendo los
tes, 2011).

recursos (Oran-

En consecuencia, la propension
al futuro es el resultado de conduc-
tas solidarias que anticipan escena-
rios de riesgo. En efecto, los
grupos colaborativos son motivados
por estrategias de prevencion vy
afrontamiento ante situaciones des-
favorables a los grupos con los que
comparten objetivos y metas (Pra-

da, 2013).

Por ultimo, el indicador por exce-
lencia del comportamiento tecnolé-
gico es el emprendimiento o
espiritu disidente. En efecto, el uso
de una tecnologia y mas aun la for-
macion de redes colaborativas no
tendrian sentido si s6lo se persi-
guieran ganancias a corto o media-
no plazo. La formacion Ilaboral
consiste en anticipar escenarios de
escasez, riesgo e incertidumbre pa-
cual

ra el los grupos de conoci-

miento forman redes que en

esencia son emprendedoras, disi-

dentes de las situaciones que se
avecinan o las catastrofes que se
esperan (Vargas, 2011).

La especificacion de relaciones
plantea que la violencia formativa
organizacional esta indicada por
ocho factores relativos al prejuicio,
despersonalizacion, benevolencia,
hostigamiento, subyugacién, cosifi-
cacion, estigma y acoso que con-
forman un clima de relaciones y de
tareas en los que afloran discursos
que reducen los méritos de los indi-
viduos y enaltecen las diferencias

entre los grupos.

MODELO DE FORMACION LA-

BORAL
Formulacion

¢, Cuales son los ejes y las trayecto-
rias de las dimensiones de la for-
laboral

macion explicadas en los

marcos tedricos, conceptuales vy
empiricos que anticiparian escena-
rios de violencia laboral en un con-
texto de IES con redes formativas y
procesos institucionales, estructura-
dos, racionales, deliberados, plani-
ficados y sistematicos
desfavorables a la formacion de ta-
lentos, pero favorables a la forma-

cion de agresores?
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emergencia de victimas y victima-

Hipotesis nula . : : .
rios circunscritos a climas de rela-

Las teorias de las redes de cono- ciones de violencia, ciclos de

cimiento, accién razonada, conduc- agresion y circulos de exclusion

ta planificada, procesamiento ;6. 3) favorece a quienes asumen

espontaneo, formacion laboral 'y ., 1 autoritario, una comunicacion

violencia formativa al explicar que: niiateral, una motivacion unidirec-

1) el fendmeno de las diferencias  iona) y un compromiso unipersonal

entre lideres y empleados deriva de con respecto a quienes son victi-

las asimetrias entre las demandas mas por asumir un rol colaborativo,

del entorno con respecto a los re- .5 comunicacién bilateral, una

cursos y las capacidades internas  ,qtivacion bidireccional y un com-

de la organizacion; 2) propicia la

Figura 2. Hipotesis de estudio.

|
CFL — :
DFL 4 o
H3a l Hig

— — EFL

“ . AFL
TT
. HEL I - BFL <

— PFL =1

¥ owee i B SEL L]

¥ onx

AFL = Acoso Formativo laboral, BFL = benevolencia Formativa Laboral, CFL =
Cosificacion Formativa Laboral, DFL = Despersonalizacién Formativa Laboral,
EFL = Estigma Formativo Laboral, HFL = Hostigamiento Formativo Laboral, PFL =
Prejuicio Formativo Laboral, SFL = Subyugaciéon Formativa Laboral

Fuente: Elaboracion propia
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promiso colectivo. Por consiguiente,
los marcos tedricos, conceptuales y
empiricos al predecir escenarios de
violencia formativa Ilaboral expli-
caran y anticiparan un contexto de
violencia al interior de la IES de es-
tudio que se ajustara a las observa-
ciones empiricas en la institucion
académica (véase Figura 2).

Hipotesis alterna

No obstante que el estado del co-
nocimiento ha explicado, anticipado
y predecido un escenario de asi-
metrias y confrontaciones entre per-
files 'y roles de victimas vy
victimarios, las interrelaciones entre
los actores; administrativos, docen-
tes y estudiantes mas bien obede-
cen a una construccion particular
de sus diferencias y similitudes. Por
consiguiente, las teorias enuncia-
das no alcanzaran a explicar las
particularidades del fenédmeno de la
formacién laboral ni en su dimen-
sion negativa como es el caso de la
violencia ni en su dimension positi-
va como es el caso de la coopera-
cién ya que, mas bien se gestaran
relaciones complejas que ubican en
ambos polos a los actores en co-

mento.

METODO

Disefio
Se llevo a cabo un estudio explora-
torio, transversal de corte cualitati-
Vo y cuantitativo.

Muestra

Se realizé una seleccién no proba-
bilistica de 258 estudiantes de una
universidad publica. El criterio de
seleccion fue pertenecer al sistema
de practicas y servicio social en or-
ganizacionales e instituciones con y
sin fines de lucro del municipio de

Chimalhuacan, Estado de México.

Instrumento

Se utilizé la Escala de Violencia
de Ca-

rreén (2014) la cual incluye 32 ase-

Formativa Organizacional
veraciones en torno a prejuicio,
despersonalizacion, benevolencia,
hostigamiento, subyugacion, cosifi-
cacion, estigma y acoso con cinco
opciones de respuesta que van
desde “no se parece a mi situacion”
hasta “se parece mucho a mi situa-

cion” (véase tabla 1).

Procedimiento

Se entrevistaron y encuestaron a
los participantes en las instalacio-
nes de la universidad. Se les in-
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables.

| Fecer ovineon Rt _opiones

Acoso

Benevolencia

Cosificacion

Despersonalizacién

Estigma

Hostigamiento

Prejuicio

Subyugacion

Grado de persecucién a
individuos o grupos a los que
se les culpabiliza por los
resultados de la organizacion.

Grado de confinamiento de
individuos o grupos percibidos
como vulnerables, marginados
o excluidos en el entorno
laboral.

Grado de minimizacion de los
logros de individuos o grupos
que colaboran en un mismo
proceso laboral.

Grado de indiferencia hacia
individuos o grupos que
participan en un mismo
proceso colaborativo.

Grado de atribucién de
causalidad a individuos o
grupos a los que se les asocia
elementos negativos o
desfavorables a la
organizacion.

Grado de discursos y acciones
dirigidas a individuos o grupos
que participan en un mismo
nivel colaborativo.

Grado de atribuciones de
culpabilidad hacia individuos o
grupos orientados por la
confianza y compromiso
dirigidos a la satisfaccién,
innovacién y felicidad.

Grado de desconocimiento de
los meritos de un individuo o
grupo que participa en un

mismo proyecto colaborativo.

Fuente: Elaboracion propia

29 a 32

9 a12

21 a24

5a8

35 a 28

13 a 16

1a4

17 a 20

0 = no se parece a mi
situacion, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacion, 3
= se parece en algo a mi
situacién, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién

0 = no se parece a mi
situacién, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacion, 3
= se parece en algo a mi
situacion, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién

0 = no se parece a mi
situacion, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacion, 3
= se parece en algo a mi
situacion, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién

0 = no se parece a mi
situacion, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacion, 3
= se parece en algo a mi
situacion, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién

0 = no se parece a mi
situacion, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacion, 3
= se parece en algo a mi
situacion, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién

0 = no se parece a mi
situaciéon, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacién, 3
= se parece en algo a mi
situacion, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién

0 = no se parece a mi
situacion, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacion, 3
= se parece en algo a mi
situacion, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién

0 = no se parece a mi
situacion, 1 = se parece muy
poco a mi situacion, 2 = se
parece poco a mi situacion, 3
= se parece en algo a mi
situacién, 4 = se parece
muchisimo a mi situacién
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formé que los resultados de la in-
vestigacion no afectarian ni positiva
ni negativamente su situacion es-
colar. Se les pidié que contestaran
honestamente a las preguntas vy
aseveraciones. Se les invitd a que
consultaran los resultados en el in-
forme final del grupo de investiga-
cion. Los datos fueron procesados
en el Paquete Estadistico para
Ciencias Sociales (SPSS por sus si-
glas en inglés) y el Software de
Analisis de Momentos Estructurales
(AMOS por sus siglas en inglés) en

sus versiones 10y 6.0

Analisis. Se utilizaron los para-
metros de curtosis, alfa de Cron-
bach, coeficientes KMO, prueba de
Bartlett, pesos factoriales, correla-
ciones de Pearson, covarianzas
“phi”, pesos “beta” y “gama”, asi co-
mo indices de ajuste y residuales a
fin de contrastar el modelo de rela-
ciones especificadas con los datos

observados.

Normalidad. El valor curtosis cer-
cano a la unidad fue asumido como
evidencia de distribucion normal de
las respuestas de encuestados con
respecto a las aseveraciones que
miden las variables del estudio en

un instrumento con opciones de
respuesta y niveles de medicién in-
tervalar.

Validez.
superiores a 0,600 y la prueba de

Los coeficientes KMO

Bartlett con nivele de significancia
menor a 0,050 fueron asumidas co-
mo evidencia de correlaciones pro-
ducto momento que facilitaron el
analisis factorial exploratorio de
componentes principales con rota-
cion varimax. Posteriormente, los

pesos factoriales superiores a
0,300 fueron considerados como
evidencias de la maximizacién de
varianza en cuanto a los factores
derivados del analisis exploratorio.
Los porcentajes de varianza expli-
cada superiores a 0,20 fueron asu-
evidencia de

midos como

aceptacioéon de la hipoétesis nula.

Confiabilidad. El

Cronbach superior a 0,70 fue asu-

valor alfa de
mido como suficiente para demos-
trar la consistencia interna de los
indicadores con respecto a la esca-
la general y las subescalas parti-
culares. La correlaciéon producto
momento superior a 0,90 fue consi-
derada como una evidencia de coli-

nealidad y multicolinealidad las
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cuales significan que los items son
similares en cuanto a sus conteni-

dos.

Correlacion. Los valores r de
Pearson cercanos a la unidad y al
cero fueron descartados de poste-
riores analisis ya que significan re-
laciones colineales o espurias. En
cambio, aquellos valores superiores
a 0,30 e inferiores a 0,90 fueron
asumidos como evidencias de rela-

ciones de dependencia.

Covarianza. Los valores “phi” en-
tre 0,30 y 0,90 fueron identificados
como evidencias de relaciones de
dependencia para el caso de varia-
bles categéricas o en combinacién

con variables continuas.

Estructura. Los valores “beta” en-
tre variables exdgenas y enddogenas
entre 0,30 y 0,90 fueron asumidas
como evidencia de relaciones de
dependencia. Del mismo modo, los
valores “gamma” entre variables
endoégenas cercanos a cero o a la
unidad fueron descartados de pos-

teriores analisis.

Ajuste. El indice de Bondad de
(GFI
inglés) cercano a la unidad fue asu-

Ajuste por sus siglas en

mido como evidencia de ajuste y
aceptacion de la hipoétesis nula. Por
el contrario, los valores inferiores a
0,975 fueron considerados como
evidencia de rechazo de la hipéte-
sis nula y aceptacion de la hipote-
sis alterna.

Residual. Los valores cercanos a
cero fueron asumidos como eviden-
cia de ajuste entre las relaciones
especificadas y los datos obtenidos,
por consiguiente, se aceptd la hipé-
tesis nula de ajuste entre ambos
modelos. En contraste, los valores
superiores a 0,007 fueron conside-
rados como evidencia de rechazo

de la hipoétesis nula.

RESULTADOS

La tabla 2 muestra valores curtosis
cercanos al cero que fueron inter-
pretados como prerrequisitos para
el analisis multivariable. Es decir, el
instrumento en términos generales
parece distribuirse en momentos
que pueden ser correlacionados en-
tre si y por ello son recomendables
las estimaciones de validez y con-

fiabilidad.

La tabla 2 muestra correlaciones

mayores a 0,300 e inferiores a
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Tabla 2. Descriptivos, validez y confiabilidad del instrumento.

| | Reactivo | M [DE| A |F1]F2[F3|F4 F5F6 F7|Fa]
0,391

R1 Mi superior reconoce mis 305 028 0721
méritos personales ’ ’ ’

R2 Mi superior ignora mis 346 030 0,725 0,403
atributos fisicos
R3 Mi superior ignora mis 3,08 0,56 0,749 0,506
colaboracion
R4 Mi superior reconoce mi 3,04 0,18 0,793 0,624
capacidad
R5 Elsexoopuestoadmiramis 294 0,25 0,703 0,405
atributos fisicos
R6 Elsexoopuestoreconoce mi 248 039 0,794 0,571
abnegacion ’ ’
R7 El sexo opuesto ignora mi 2,04 047 0,791 0,682
colaboracioén ’ ’
R8 El sexo opuesto admira mi 2,39 0,18 0,739 0,732
aporte al equipo
R9 Mi superior enaltece mi 301 0,26 0,729 0,516
belleza fisica
R10 Mi superior ridiculiza mis 3,82 0,04 0,740 0,663
atributos fisicos
R11 Mi superior enfatiza mi 326 047 0,730 0,782
inteligencia ’
R12 Mi superior acentia mis 3,57 0,37 0,751 0,305
aportes
R13 %l sexo opuesto admiramis 283 031 0,792 0,614
ideas
R14 El sexo opuesto ridiculizamis 279 0,51 0,749 0,725
criticas ’ ’
R15 El sexo opuesto debate mis 257 047 0,751 0,365
errores ’
R16 El sexo opuesto discute mi 293 044 0757 0.465
belleza fisica ’ ’ ’ ’
R17 Mi superior considera que 305 036 0758 0.725
soy imprescindible ’ ’ ’ ’
R18 Mi superior asume que debo 317 (025 0,726 0,321
ser sexy ’ ’
R19 Mi superior considera que 3,08 0,18 0,761 0,425
soy capaz ’
R20 Misuperior asume que soy 346 0,59 0,783 0,537
inteligente
R21 El sexo opuesto admira mi 2,70 0,92 0,749 0,395
cuerpo ’ ’
R22 El sexo opuesto alaga mi 2,63 0,06 0,746 0,461
belleza fisica
R23 El sexo opuesto invade mi 281 021 0,716 0,537
privacidad sentimental
R24 El sexo opuesto esta al 269 046 0,751 0,657
pendiente de mis relaciones
amorosas
R25 Mi superior habla mal del 3,05 058 0,753 0,457
sexo opuesto
R26 Misuperior consideraqueel 394 (048 0,759 0,521
sexo opuesto debe quedarse
en casa
R27 Mi superior dice que el sexo 3,17 0,88 0,751 0,678
opuesto debe ser mantenido
R28 Mi superior sefiala que el 326 061 0,759 0,789
sexo opuesto debe cuidar a ’ ’
los hijos
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Tabla 2
(Continuacion)

Reactivo | M _DE A F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8

R29 El sexo opuesto puede lograr 283 (038 0.759 0.567
los objetivos sin mi ayuda ’ ’ ’ ’

R30 El sexo opuesto requierede 271 (031 0,741 0.624
mi colaboracién para ' ’ ’ ’
alcanzar las metas

R31 El sexo opuesto tendria otros 268 0,64 0,746 0,736
propositos sin mi ayuda ' ’

R32 El sexo opuesto tendria los 290 0,48 0,784 0,351

mismos méritos sin mi apoyo

Método de extraccion: ejes principales, rotaciéon promax. Adecuaciéon vy
Esfericidad [X2 = 323,45 (35gl) p = 0,000; KMO = 0,778 M = Media, DE =
desviacion Estandar, A = Alfa de Crombach quitando el valor del item. 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). Todos los

items se responden con alguna de cinco opciones: desde 0 = no se parece
mucho a mi situacion hasta 4 = se parece mucho a mi situacion

Fuente: Elaboracion propia

0,900
como el umbral requerido para in-

las cuales se establecieron

terpretar la validez de constructo. A
pesar de que el analisis de compo-
nentes principales con rotacion va-
rimax distribuyo los pesos
factoriales en ocho dimensiones,
los porcentajes de varianza explica-
da sefialan que so6lo cuatro cumplen
con el minimo indispensable para el
contraste de hipdtesis y la acepta-
cién del ajuste entre las relaciones

especificadas y los datos obtenidos.

De este modo los factores de
acoso, benevolencia, cosificacion y
despersonalizacion explican el 86%
de la varianza total. En el caso del
acoso se configuré con los reacti-

vos 1 a 4 explicando el 23% de la

varianza, la benevolencia incluyé
los items 5 a 8 y explicd el 22% de
la varianza, la cosificacién fue esta-
blecida por los indicadores 9 a 12 y
obtuvo el 21% de varianza explica-
da. Por ultimo, la despersonaliza-
cién fue indicada por los sintomas
13 a 16 y obtuvo el 20% de la va-

rianza.

La tabla 3 muestra las correla-

ciones entre los ocho factores en
las que es posible observar su nivel
de significancia, pero con valores
de relaciones asociativas cercanas
al cero e interpretables como espu-
rias por su correlacién con otros

factores no especificados.
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Tabla 3. Correlacion entre factores.

G G2 e e e G G s

1,000
0,292** 1,000
0,293** 0,284* 1,000
0,294* 0,629*** 0,263*
0,283** 0,493*** 0,123*
0,202** 0,214*
0,181

0,678*** 0,115 0,263

|
~

0,126* 0,453*** 0,194 0,137** 0,231

0,125* 1,000
0,124* 0,546*** 0,136* 1,000
1,000
0,175* 0,147* 0,236* 0,136 1,000

Nivel de significancia: * = 0,05; ** = 0,01; *** = 0,001

Fuente: Elaboracion propia

El primer factor relativo al acoso
labora se asocid significativamente
con la subyugacion (r = 0,678; p =
0,001). A medida que la violencia
formativa se materializa como aco-
so también se intensifica en cuanto
al confinamiento de la victima.

No obstante, la benevolencia la-
boral al relacionarse con la desper-

sonalizacion y con el estigma (r
0,629 y r = 0,493 ambos con p
0,001) parece indicar que un au-

mento en los comentarios que atri-
buyen al sexo opuesto una funcién
laboral en relacion a un posiciona-
miento en la familia esta vinculado
con un incremento en la indiferen-
cia de sus méritos y la asignacion
de atributos generales a su rol fa-

miliar, laboral o social.

Por su parte, la correlacién entre
la cosificacion y el prejuicio (r =
0,453; p = 0,001) advierten sobre
las relaciones laborales en las que
los sexos son considerados instru-
mentos en torno al logro de objeti-
VOS que se asocian con roles de

género.

Por ultimo, la despersonalizacion
con el hostigamiento (r = 0,546; p =
0,001) parece evidenciar un proce-
so en el que el desconocimiento de
capacidades y meritos laborales es-
taria asociado al enaltecimiento de
atributos fisicos.

A partir de las correlaciones es-
grimidas se especific6 un modelo

reflejante de la violencia formativa
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organizacional. Los ocho factores
validados en los que la benevolen-
cia es el indicador mas reflejante (B
= 0,69), evidencian la violencia for-
mativa en la institucion donde se
llevé a cabo el estudio parece estar
indicada por un discurso disuasivo
de la equidad y el consenso (véase

Figura 3).

Sin embargo, el parametro de
ajuste y residual [X2 = 15,25 (2gl) p
= 0,000; GFI = 0,950; RMR = 0,009]
determinaron el rechazo de la hipo-

I sanchez sanchez, Arturo; et al [

Es cierto que la benevolencia es
un sintoma preponderante de la
violencia formativa, pero los ocho
indicadores que debieran explicitar-
la no corresponden con las res-
puestas a los items que miden cada
una de sus dimensiones.

DI1SCUSION

El presente estudio ha establecido
como indicador preponderante de la
violencia formativa a la benevolen-
cia. A partir de esta relacion refle-

jante se infiere que en la muestra

tesis nula. de estudio se gesta un discurso re-
lativo al enaltecimiento de la abne-
Figura 3. Modelo estructural.
CFL
0453 1
DFL 0618
EFL
_| AFL 0493
et BFL
HFL
PFL
0878 ) SFL

Fuente: Elaboracion propia
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gacion y la atencion como atributos
generales de las victimas en su

proceso de formacion laboral.

Sin embargo, en el estudio de
Carredn (2014) la violencia social
fue indicada por un sexismo hostil
en el que la identidad de género
masculina inhibia el desarrollo de la
identidad de género femenina.

Por el contrario, en el presente
estudio la identidad de género pare-
ce ser una condicion sobre la cual
se gestan discursos benevolentes
que confinan la funcién de la identi-
dad femenina al cuidado y atencion
del grupo laboral o equipo de traba-
jo.

El aporte del presente estudio al
estado del conocimiento estriba en
que el clima organizacional al ser
considerado como un factor deter-
minante de las relaciones interper-
sonales y las relaciones de tareas,
podria estar conformado por una
violencia formativa.

Empero, es necesario explorar
las dimensiones del clima organiza-
cional ya que la violencia laboral es

s6lo un aspecto de las relaciones

que se pueden llegar a establecer
entre los empleados y directivos.

Es cierto que la benevolencia ex-
plicaria la ausencia de un sexismo
hostil en las organizaciones y anti-
ciparia el hostigamiento o el acoso
laboral, pero su porcentaje de va-
rianza explicada en el clima laboral
seria menor ya que las organizacio-
nes estan enfocadas a responder a
las demandas laborales mas que a
observar las relaciones equitativas
y libres de violencia entre sus ta-
lentos.

CONCLUSION
La formacién laboral, entendida co-
mo un proceso de asimetria entre
los talentos y lideres, incluye ocho
factores relativos al prejuicio, des-
personalizacion, benevolencia, hos-
tigamiento, subyugacioén,
cosificacion, estigma y acoso, los
cuales al interactuar explican el
proceso de desinstitucionalizacion y
despersonalizacion que es a la vez
sustituido por un ciclo de violencia
y un circulo de agresion, los cuales
inhiben la formacion laboral que el
mercado laboral requiere o espera
instituciones

de las académicas,

aunque el tipo de estudio no expe-
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rimental y exploratorio, el tipo de
seleccion muestral no probabilistica
e intencional, asi como el tipo de
analisis factorial exploratorio con
rotacion promax limitan los resulta-
dos al contexto y a la muestra de

estudio.

Es menester llevar a cabo una
extension del estudio en contextos
y muestras diferentes con la finali-
dad de establecer los determinan-
tes mas predictivos de la violencia
o la colaboracion laboral, para ello
es necesario realizar un estudio
cuasi pre o cuasi experimental con
una seleccién muestral estratifica-
da, aleatoria y representativa de las
IES en el contexto de la evaluacién,
acreditacion y certificacion de sus

procesos.
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