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Resumen

El objetivo de este trabajo fue determinar la relacion de la gestion
equitativa y la justicia organizacional con el acoso psicologico
laboral en una muestra de 1496 trabajadoras de bancos multiples
en Bolivia. El disefio del estudio fue no experimental, de
orden transversal y correlacional. Para recolectar los datos se
utilizaron: el cuestionario Inventario de Violencia y Acoso
Psicolégico en el Trabajo (IVAPT- PANDO), la Escala de gestion
equitativa de Diaz-Rosillo et al. (2020), y una Escala de justicia
organizacional creada ad hoc para la presente investigacion.
Los datos permitieron corroborar las adecuadas propiedades de
medida de los instrumentos y la presencia del acoso psicologico
laboral en las trabajadoras. El 62.8% ha experimentado al menos
alguna conducta de acoso y el 27.5% la ha experimentado de
forma frecuente o muy frecuentemente En cuanto a la relacion
entre las variables, la gestion equitativa (B =-0.537, p=0.000),
la justicia organizacional (B =-0.309, p=0.000) influyen en el
acoso psicologico laboral. Ambas variables explican el 58.2%
de su variacion. Se concluye que el objetivo de este trabajo se ha
cumplido, el conocer la relacion de las variables determinadas,
las mismas que de acuerdo con los resultados apuntan a una
mayor influencia por parte de la gestion equitativa y cuyo efecto
contrario incide de manera negativa en el acoso laboral, aspecto
que debe ser tomado en cuenta para la planificacion de una
gestion considerando esta influencia.

Palabras clave:

Acoso psicologico laboral, equidad, justicia organizacional,
gestion equitativa, violencia contra las mujeres
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Introduccion

En la actualidad, existe una cantidad de hechos y acciones que se suscitan en el trabajo y
que, desembocan en agresiones varias que afectan la vida de los individuos y por supuesto
a la organizacion misma. Un problema que no fue visible antes, pero existia, hoy se ha
multiplicado en todo el mundo laboral, asi nos muestran los altos indices estadisticos, ademas
de las graves consecuencias en la salud del trabajador, se habla del problema psicolégico
provocado por personas que laboran en conjunto.

La Violencia psicoldgica o emocional, acoso psicoldgico, constituye una de las mas frecuentes
y generales modalidades que ocasiona dafo, las més de las veces irreversible en la persona, el
tipo de violencia que sin hacer ruido orada la vida de las victimas, de su familia y de su entorno
en general, porque provienen de actos que humillan, desvalorizan y anulan la personalidad
de lucha y enfrentamiento a la vida que posee el ser humano. El acoso psicologico laboral
se constituye en este tiempo, en un atentado a la dignidad humana, bien protegido por la
propia Ley fundamental boliviana, mas atin en lo que refiere a las relaciones laborales, sea
en ambitos privados o instituciones publicas, toda vez que ocasiona menoscabo en el clima
laboral, repercutiendo sus efectos en la salud y vida del trabajador. La mujer, dicho sea, se
constituye en una victima aun mayor de esta violencia que se suscita en el campo laboral,
guardando silencio por vergiienza, miedo y/o ser revictimizada en caso de queja o denuncia.

En Bolivia, las denuncias realizadas por mujeres en el Ministerio de Justicia, muestra que el
afno 2018 con mayor nimero de denuncias, secundado por la gestion 2017. Las denuncias
mas frecuentes son por estado de gestacion con 376 casos, despido injustificado con 284
casos y acoso laboral con 202 casos. (Ministerio Publico, Informe 8 de marzo de 2019 ante
instancias del Ministerio de Justicia y Transparencia Institucional)

Un completo estudio, de revision sistemdtica sobre violencia laboral y psicoldgica en
la region Ansoleaga, E., et al. ” Violencia laboral en América Latina: una revision de la
evidencia cientifica” nos muestra entre otros, los siguientes resultados: Estudios en América
Latina evidencian importantes cifras de violencia psicologica en el lugar de trabajo. Asi, en
trabajadores/as de centros de salud primarios de Santiago de Chile, llegd a un 79.16% (Macia
F. 2008).); y en funcionarios/as de instituciones de orden y seguridad chilenos a un 74%
(Gonzalez C, Pincheira P, Moyano) A su vez, en trabajadores/as bolivianos y ecuatorianos
es de 76.8% y 62.5%, respectivamente (Pando M, Aranda C, Olivares D). En Cuba, la cifra
llegd a 51.7% en el sector de servicios y administrativos y a un 45.4% en Colombia (Pando
M, Aranda C, Parra L, Gutiérrez AM). En lo referente a los tipos de violencia, se evidencid
una predominancia de estudios en “violencia psicoldgica” (82.6%).

Las autoras también evidenciaron que los estudios realizados, tomaron en cuenta sectores
como salud preponderantemente y no asi el sector comercial, por ejemplo. Sin embargo, en
todos los estudios y sus resultados, se evidencio que existe un alto indice de acoso psicoldgico
tanto en el sector publico como en el privado (93.8%); en mayor evidencia de (acoso)violencia
psicoldgica en el sector publico (87.5%) que en el privado (63.6%).

Los estudios de acoso laboral en la estructura y los procedimientos de las organizaciones
coinciden en que en situaciones de baja justicia procedimental se incrementa la probabilidad
de aparicion de este fendomeno (Pando M, Aranda C, Parra L, Gutiérrez AM), mencionado
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por (Diaz-Garcia, Orlanda. (2019). Investigadores de diversas disciplinas han manifestado
la importancia de incidir en el concepto de justicia y equidad en las organizaciones.
La exploracion de la justicia, la igualdad y la equidad deben ser los principios que toda
organizacion o fuente laboral debe indagar, dentro las nuevas perspectivas del manejo y
control del talento humano.

Cuando los empleados perciben una inequidad, actuaran para corregir la situacion. Para ello
pueden recurrir a reducir su desempefio (disminuyendo el tiempo o el esfuerzo que dedica al
trabajo) hasta intentar aumentar sus resultados (pidiendo un aumento de sueldo, por ejemplo),
a modificar la aportacion de la persona de referencia (presiondndola para que trabaje mas
lento) e incluso a abandonar la organizacion, aunque la teoria es vaga a la hora de predecir
qué tipo de comportamiento serd mas probable en cada contexto dado (Greenberg 1990).

El acoso psicologico laboral, es una realidad en el territorio boliviano, encontrando dicho
problema en espacios todavia no explorados, como es la empresa privada en particular el
sector del sistema bancario, en la que se pretende abordar en conocer la realidad a la que
se encuentran sometidas las trabajadoras, debido a que no existe datos relativos referentes
de este sector, es motivacion para el presente trabajo, mediante el cual se refleje y describa
la realidad acontecida, que hasta la actualidad dicho problema posee las caracteristicas de
constituirse en un hecho que guarda silencio a voces poco difundidas

El conocer las circunstancias que producen el acoso psicoldgico laboral con relacion a la
gestion que realizan los directivos de una organizacion hacen imperiosa la necesidad de
realizar un estudio y andlisis de estos Por lo expuesto se plantea la siguiente pregunta:

(Cudl eslarelacion de la gestion equitativay la justicia organizacional con el acoso psicologico
laboral contra la mujer en los bancos multiples de Bolivia?

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion de la gestion equitativa y
la justicia organizacional con el acoso psicologico laboral.

Marco teodrico

Desde tiempos inmemoriales ha existido la violencia y mas contra la mujer, esta, ha estado
presente, ni la evolucién social ha impedido su desarrollo y més bien, ha ido de la mano con
este. En sintesis, la violencia de género y/o contra las mujeres, es un fendémeno con multiples
causas que esta sustentado por determinadas estructuras de poder y dominacién en las que
todos y todas estamos inmersos, y que conforman el orden social patriarcal. De ¢l se deriva,
en lo esencial, la condicion de inferioridad con que se trata a las mujeres tanto en el &mbito
familiar como en el laboral.

Es realmente una situacion tan negativa para la sociedad en general como para aquellas
organizaciones o fuentes laborales donde se hace presente y con un incremento muy
significativo en los ultimos afios. El acoso psicoldgico laboral es para muchos especialistas,
“la peor amenaza individual sobrevenida en la era postindustrial para los trabajadores y
puede, en los proximos afios, llegar a diezmar a la poblacion laboral de los paises que no estén
atentos a proteger el derecho basico de un trabajador y a que el desempeno de su trabajo no
le produzca secuelas fisicas o psicologicas, que pueden llegar incluso a aniquilarle”. Pifiuel
(2002, pag. 36).
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A los fines de aclarar la terminologia sobre este fendémeno, nos ayudamos con los resultados
de un amplio estudio denominado El mobbing en Latinoamérica: conceptos y legislaciones
(Yoselin Elena, Mota Ibarra. 2020). que en la base bibliografica consultada por estos autores
y habiendo hecho un recuento de articulos cientificos desde el afio 2005 hasta el afio 2019
referentes a la investigacion de la violencia psicoldgica que hubo realizado en Latinoamérica
concluye: “...se utilizaron un total de 6 palabras clave siendo dos de ellas: Acoso en el trabajo
y Acoso Psicologico en el trabajo las que obtuvieron una mayor frecuencia de resultados.
Entendiendo que un 33.7% utiliza la palabra acoso psicoldgico en el trabajo, 33.6% acoso en
el trabajo y el restante acoso moral y mobbing”. Se hace necesario usar el término de mayor
aceptacion para este fendmeno, es decir Acoso Psicologico laboral

Como acoso psicologico laboral se entiende “hostigar, ofender, excluir socialmente a alguien
o interferir negativamente en sus tareas laborales. Para concebir una acciéon como acoso
psicoldgico, esta debe ocurrir regularmente (semanalmente) y durante un prolongado periodo
de tiempo (por lo menos seis meses) (Rodriguez-Mufioz, Alfredo. 2011).

Es importante referirse a las caracteristicas constitutivas del fendmeno, estas también han sido
coincidentes en los trabajos investigativos, tanto en Europa como en Latinoamérica, esto con
el fin de reconocerlo y no llegar a confusiones. Estas caracteristicas que hacen al problema
fueron resumidas en el trabajo presentado por (Lopez-Cabarco &Vazquez-Rodriguez, 2003):
“la intencionalidad, la repeticion de la agresion, la longevidad de la agresion, la asimetria de
poder, el resultado”.

Pinuel define el acoso laboral como:

[...] el deliberado y continuado maltrato moral y verbal que recibe un trabajador, hasta
entonces valido, adecuado, o incluso excelente en su desempeiio por parte de uno o varios
comparieros de trabajo (incluido muy frecuentemente el propio jefe) que buscan con ello
desestabilizarlo y minarlo emocionalmente con vistas a deteriorar y hacer disminuir su
capacidad laboral o empleabilidad y poder eliminarlo asi mas facilmente del lugar y del
trabajo que ocupa en la organizacion.

En Bolivia, el Ministerio del Trabajo, Empleo y Prevision Social (M.T.E.P.S) define: al acoso
laboral como la “conducta repetida o comportamiento ejercido contra la mujer en el centro
de trabajo que se traduce en ataques verbales, insultos, criticas injustificadas, ridiculizacion,
sobrecarga de trabajo, amenaza de despido, desacreditacion profesional, aislamiento social,
falsos rumores y otros, cuya finalidad sea lograr la renuncia forzosa o abandono del cargo
por parte de la victima.”

Gestion Equitativa y Justicia Organizacional en el ambito laboral

El objetivo del acoso psicologico es intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y
consumir, emocional e intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organizacion
y a satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar, y destruir que suele presentar
el hostigador, que aprovecha la ocasion que le brinda la situacion organizativa particular
(reorganizacion, caos, desorganizacion, urgencia, reduccion de costes, burocratizacion,
cambios vertiginosos, etcétera) para canalizar una serie de impulsos y tendencias psicopaticas
(Pifiuel, 2001)
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El acoso psicoldgico laboral como manifestacion preponderante en la cultura organizativa,
presenta tipos y clasificaciones, especial interés en el acoso de direccion (ascendente o
descendente), que se entendera como un acoso de gestion u organizativo con dos objetivos
claros: eliminar a un trabajador poco sumiso o forzar situaciones de esclavismo laboral.
(Pares, 2006)

La equidad es un término que adopta diferentes conceptos, es decir, tiene diferentes
momentos a lo largo de la historia, no se entenderd de la misma forma geograficamente,
ni en las diferentes actividades que realiza el ser humano, por ello no es muy facil dar una
definicion concreta.

Estudios de diferentes disciplinas adoptan este concepto adecuando el mismo para diferentes
situaciones y controversias. Tomando en cuenta a uno de los exponentes filosoficos mas
antiguos como es Aristoteles, quien habla de equidad e igualdad como términos del mismo
significado para definir Justicia. Lo cierto es que ninguna corriente filos6fica niega el vinculo
que existe entre equidad y justicia.

Sin embargo, es importante abordarla en este trabajo, desde el enfoque aportado por Vara-
Horma (2015) “la equidad o inequidad en la empresa depende de la presencia o ausencia
de determinados elementos entre los que se encuentra la subordinacion, la violencia, o la
presencia de un estado de derecho” (p.2).

A partir del abordaje de la equidad, desde ella se toma en cuenta las acciones justas como
aquellas que realiza una persona en aplicacion de un derecho, siempre que respete los derechos
de los demas. “La justicia incluiria la igualdad de remuneracion, de acceso a oportunidades
para entrar en una ocupacion y para avanzar en ella y la ausencia de acoso” (Rawls,1991)
mencionado por (Vara-Horna, et.al.p.2)

la busqueda de la justicia, la igualdad y la equidad deben ser los principios que toda
organizacion o fuente laboral debe buscar, dentro las nuevas perspectivas del manejo y
control del talento humano.

A partir del concepto de equidad prescriptivo se pueden entender las relaciones de equidad-
inequidad como una unica dimension que puede evaluarse a través de una sola escala bipolar
que recogeria comportamientos reiterados equitativos o inequitativos del directivo. (Diaz-
Rosillo, 2019)

Rousseau (1989) entendia que eran los directivos los que construyen expectativas de
relaciones justas y de confianza que quedan enmarcadas en lo que se entiende como contrato
psicologico, pero, se considera que para ello es necesario directivos equitativos que consigan
el respeto y la confianza.

Un enfoque de estrecha relacion con la teoria de equidad o gestion equitativa es la justicia
organizacional como medida de percepcion dentro de las organizaciones. Como sefiala, Bies
y Moag (1986) una dimension se tiene la justicia interaccional, la cual valora el trato al
personal directivo con el personal a su cargo al momento de la aplicacion de procedimientos.

Bajo este marco de concepcion es oportuno conocer la definicion propia y elementos que
fundamentan a la justicia organizacional.

10
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Justicia organizacional

Para que una organizacion cumpla con el objetivo de eficiencia, el estudio de los recursos
humanos es una variable de suma importancia. Este estudio incluye diferentes procesos para
la asignacion de funciones, disefios de los procedimientos de trabajo y de toma de decisiones,
distribucion de recursos, entre otros. En el desarrollo de dichos procesos surge un conjunto
de percepciones compartidas por los empleados sobre su lugar de trabajo (Hemingway y
Smith, 1999) que influyen en la calidad de vida laboral (Gershon et al., 2007; Rose, Beh, Uli
e Idris, 2006).

Este conjunto de percepciones fue llamado por Jerald Greenberg (1987) como justicia
organizacional, y engloba aquellas percepciones que tienen que ver con la equidad en
diferentes dimensiones de la actividad laboral relacionadas con el salario, los procedimientos
utilizados para desarrollar el trabajo, la informacion de acontecimientos que surgen en la
empresa, etc.

Partiendo del modelo de justicia organizacional elaborado por Colquit (2001) se tiene:
La justicia distributiva, que se refiere al contenido de las distribuciones y a la justicia de
los fines o resultados alcanzados. La justicia procedimental, se refiere a la justicia de los
medios utilizados para determinar las distribuciones. La justicia interpersonal se refiere
a la sensibilidad social, que concierne al grado con que los supervisores tratan de forma
respetuosa y digna a las personas afectadas por sus decisiones y procedimientos distributivos.
Mientras que la justicia informacional se refiere a la explicacion acerca del racional de las
decisiones tomadas por los supervisores.

La justicia organizacional es importante porque el conjunto de decisiones y practicas
organizacionales percibidas como inequitativas e injustas provocan multiples sentimientos,
emociones, reacciones, comportamientos y resultados negativos de parte de los trabajadores
hacia su trabajo, superiores y compafieros, asi como hacia la organizacion misma. (Patlan
Pérez, et.al.,2013)

Asimismo, la importancia de la justicia organizacional radica en el impacto que generan los
resultados que provocan multiples acciones y practicas organizacionales percibidas como
no justas o inequitativas tales como: asignacion de cargas de trabajo, pago de un salario y
prestaciones justas, promociones equitativas para todos los trabajadores, trato digno y justo
al personal, entre otros. En este sentido, la percepcion de justicia organizacional se vera
reflejada en resultados o desempefio que incide indirectamente en las organizaciones, tal es
el caso de la rotacion laboral, el desempefio laboral, la satisfaccion en el trabajo, entre otros
(Mladinic e Isla, 2002).

El conocer las circunstancias que producen el acoso psicologico laboral con relacion a la
gestion que realizan los directivos de una organizacion, mas alin en un sector que por su
naturaleza de funciones, es presionado al cumplimiento de metas y objetivos a corto plazo,
asi lo establecen los autores cuando manifiestan “dentro del ambiente organizacional, en
forma especial en el sector bancario, los trabajadores pasan por distintas presiones ejercidas
tanto por los directivos como por los propios colegas de trabajo, cambiando la calidad de
vida de los empleados haciendo surgir sintomas de ansiedad, depresion y otros”. (Capitao,
Romario, & Silva, 2010)
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Modelo Estructural

Para justificar lo escrito, se plantea un modelo estructural, el acoso psicologico
laboral como manifestacion preponderante en la cultura organizativa, presenta tipos y
clasificaciones, especial interés en el acoso de direccion (ascendente o descendente),
que se entendera como un acoso de gestion u organizativo con dos objetivos claros:

eliminar a un trabajador poco sumiso o forzar situaciones de esclavismo laboral.
(Pares, 2006)

Cuando existe ausencia de equidad en el ambito laboral, repercute en la muestra de diferencias
(discriminacidn, bajos salarios, etc.) hacia el trabajador en general y a la mujer laburadora
en particular. En otras palabras, la desigualdad coarta los derechos y coloca a la persona en
un espacio inequitativo, apoyando el enfoque aportado por Vara-Horma (2015) “la equidad o
inequidad en la empresa depende de la presencia o ausencia de determinados elementos entre
los que se encuentra la subordinacion, la violencia, o la presencia de un estado de derecho”

(p.2).

La Gestion Equitativa genera relaciones que indiscutiblemente son dificiles de sostener
porque cada directivo posee una vision desde la cual la justicia no tiene las posibilidades de
ser analizada en general, por ello se hace importante y necesario, la biisqueda de la justicia,
la igualdad y la equidad deben ser los principios que toda organizacion o fuente laboral debe
buscar, dentro las nuevas perspectivas del manejo y control del talento humano.

A partir del abordaje de la equidad, desde ella se toma en cuenta las acciones justas como
aquellas que realiza una persona en aplicacion de un derecho, siempre que respete los derechos
de los demas. “La justicia incluiria la igualdad de remuneracion, de acceso a oportunidades
para entrar en una ocupacion y para avanzar en ella y la ausencia de acoso” (Rawls,1991)
mencionado por (Vara-Horna, et.al.p.2)

El modelo que se propone considera la gestion equitativa y la justicia organizacional como
factores que impactan e influyen en el acoso psicoldgico laboral dentro de la organizacion,
como se ha demostrado por la literatura acompainada que nos refleja definiciones coincidentes
que en definitiva sefialan a la equidad y la justicia como parte de un estado de derecho.

Son tres los factores que van a representar los tipos de conductas de violencia en el trabajo:
manipulacion para inducir al castigo (MIC), dafios a la imagen publica (DIP) y obstaculos
al desempefio laboral (ODL), estos factores han sido reproducidos también en el presente
estudio, mostrando la incidencia de cada uno de ellos con las principales variables.

Figural

Manipulacién para inducir al castigo.

Acoso Psicolégico

Danos a la imagen publica.
Laboral

Justicia Organizacional

Obstaculos al desempeiio laboral.

Modelo estructural propuesto

12
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Metodologia
Diseio

La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo; un disefio No Experimental en virtud de que
se estudia una situacion ya existente (Namakforvos,1990), donde se procurara observar el
comportamiento de los sujetos de intervencion, para dicho caso empleando instrumentos que
permitan detectar la realidad y existencia del acoso psicoldgico dentro el campo laboral y un
corte transversal, toda vez que no se controld ninguna variable y se observo el fenémeno tal
cual se presenta en su contexto natural. De la misma manera, el alcance fue explicativo luego
de analizar como es la influencia que ejerce la gestion equitativa y la justicia organizacional
sobre el acoso psicoldgico laboral contra la mujer, en las trabajadoras de los bancos multiples
en Bolivia

En una primera instancia, a todas las trabajadoras se les aplicaron cuestionarios para la
recoleccion de datos sociodemograficos, edad, estado civil, ciudad, antigiiedad laboral,
formacion académica, dependencia a su cargo en la familia y en el trabajo y otros.

Muestra

Se trato de una muestra no probabilistica por conveniencia de 1496 mujeres trabajadoras en
Bancos de Bolivia con sede en el municipio de La Paz. A pesar de haber realizado diversas
y reiteradas invitaciones a las gerencias correspondientes de todos los Bancos, solo se
tuvo la participacion de trabajadoras en diversidad de cargos, de tres entidades bancarias
ubicadas en el municipio de La Paz. En la siguiente tabla se concretan las caracteristicas de
las participantes.

Tabla 1
Caracteristicas sociodemograficas y laborales de las colaboradoras

CARACTERISTICA FRECUENCIA PORCENTAJE

Grupo de edad

18 — 29 anos 420 28
30 -39 anos 828 55.3
40 - 49 anos 212 14.2
> 50 anos 36 24
Entidad 1 1206 80.6
Entidad 2 263 17.6
Entidad 3 27 1.8
Posgrado 277 18.5
Diplomado/especialidad 60 4.0
Licenciatura 778 52.0
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Técnico-superior 65 4.3
Universitaria 265 17.7
Secundaria 51 34
Soltera 700 46.8
Casada 480 32.1
Conviviente 222 14.8
Divorciada/separada 85 5.7
Viuda 9 0.6
Cajera 631 471
Oficial de Créditos 152 11,3
Otro 555 41,4
Hace menos de un afio 164 10,2
Entre 1y 3 afos 584 36,3
Entre 4y 7 anos 615 38,3
Entre 8 y 10 anos 173 10,7
Mas de 10 anos 69 4,3
Contrato por tiempo indefinido 1552 96,70%
Contrato eventual 24 1,50%
Contrato ocasional 3 0,19%
Contrato por temporada 11 0,69%
Contrato por producto 5 0,31%
Instrumentos

(IVAPT- PANDO)

A los fines de obtener la informacion sobre el acoso psicologico laboral, se utilizé el
instrumento disefiado y elaborado por Manuel Pando denominado Inventario de Violencia
y Acoso Psicologico en el Trabajo (IVAPT- PANDO). Entre las caracteristicas de este
instrumento, es posible destacar los siguientes atributos: Instrumento administrado de manera
individual o colectiva

Objetivo 1, la primera parte de este instrumento busca evaluar la presencia e intensidad de
situaciones de violencia en el trabajo.

Objetivo 2, pretende mostrar la intencionalidad de la conducta asociada al acoso psicoldgico
en el trabajo.
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Resultado 1, inicialmente permite contar con informacion de la direccionalidad de las
conductas (moobing, ascendente, descendente o colateral).

Resultado 2, la correccion del inventario permite la obtencion de tres valores: Presencia de
violencia psicologica, Intensidad de la violencia psicoldgica en el trabajo y Acoso psicologico
en el trabajo.

Este instrumento fue utilizado en trabajos anteriores, demostrando que el mismo al ser
sometido a su analisis, otorgaba a este la validez y fiabilidad necesarias de sustentacion en
investigaciones. Asi se tiene un importante resumen de resultados en el uso del cuestionario,
que acertadamente nos muestra una investigacion en Bolivia y Ecuador, denominada
Confirmatory factor analysis of inventory of violence and psychological harassmentat work
(IVAPT-PANDO) for Bolivia and Ecuador. Donde se tiene: En estudios anteriores el IVAPT-
Pando ha presentado buenos resultados, para México la consistencia interna fue de ,91 Alpha
de Cronbach y validez factorial de 0,77 de acuerdo con Guilford con 53,47% de varianza
explicada (Pando et al, 2006b), en Espafia ,93 de Alpha de Cronbach y 53% de varianza
explicada (Carrion, Lopez y Pando, 2007), mientras que para Chile el Alpha de Cronbach fue
de ,95 con un 66% de varianza explicada (Macia, 2008). (Pando Moreno, Manuel, Aranda
Beltran, Carolina, & Olivares Alvarez, David Max. (2012)).

Escala de gestion equitativa

El presente instrumento propuesto por Diaz-Rosillo, et.al. (2019) plantea un constructo de
interrogantes bajo 2 modelos, el primero el simplificado y el otro mediado.

Disefiada por Diaz-Rosillo et al. (2020) y compuesta por 10 indicadores que evaltian un
continuo de equidad-inequidad en la conducta directiva. Cinco indicadores evaluan conductas
identificadas con un liderazgo equitativo y los cinco restantes permiten identificar conductas
relacionadas a un liderazgo inequitativo. La escala de gestion equitativa ha mostrado
validez convergente y discriminante. En el primer caso, se establecio la validez mediante
el analisis factorial exploratorio (AFE). Los resultados obtenidos evidenciaron que la escala
es de naturaleza unidimensional y que el constructo explica en promedio mas del 50% de la
varianza de los indicadores (AVE= 51,7% - correlaciones de Pearson; AVE= 64,4% - matriz
policorica). La validez discriminante se establecid a través del analisis de las correlaciones
entre todos los indicadores y los constructos, la comparacion de la varianza extraida promedio
del constructo con las correlaciones con el resto de los constructos, y aplicando el criterio
Heterotrait — Monotrait (HTMT). En todos los casos se obtuvieron evidencias de validez.
Con relacion a la fiabilidad, Diaz et al (2020) reportaron coeficientes alfa (.911) y Fiabilidad
Compuesta (.924) que confirmaron la consistencia interna de la escala.

No se tiene referencia al uso del instrumento en estudios similares, El objetivo de su uso
para el presente trabajo ha sido el conocer la conducta equitativa o no de los directivos en
las instituciones bancarias, vistas desde la dptica de las trabajadoras, asi poder determinar la
influencia y relacion con las otras variables.

Justicia Organizacional

Finalmente, se utilizo un Cuestionario disefiado con 13 items, se evaluaron las propiedades de
medida del instrumento, comprobando su validez y fiabilidad, aspectos que seran expuestos
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en los resultados. El cuestionario ha sido diseiado considerando el postulado de Greenberg
(1987), éste refiere que los primeros estudios de justicia en las organizaciones se centraron
en la teoria de la equidad y la justicia de resultados.

Procedimiento

El presente trabajo ha merecido una serie de actividades, obteniendo los datos primarios con
los instrumentos citados previamente, entre las que se destacan:

Se hubo desarrollado un marco muestral conteniendo todas las unidades de analisis de
segundo orden (las mujeres trabajadoras bancarias).

Se elabord el instrumento de medicidon, seleccionando los items en su totalidad de los
cuestionarios, en la misma boleta se adjunto el cuestionario elaborado para medir la justicia
organizacional.

Las instituciones bancarias participantes, después de varias reuniones explicativas, fueron
las que finalmente nos permitieron el acceso a su personal femenino para la aplicacion del
cuestionario. Las trabajadoras participantes, mediante la gerencia correspondiente de su
Entidad, tuvieron la oportunidad de en primera instancia y antes del envio del cuestionario,
de visualizar mediante unos videos, la explicacion pormenorizada del sensible tema y la
realidad de este. Asi también, la aclaracion de la voluntariedad para su participacion, la
utilidad que prestarian y la confidencialidad de sus respuestas. Todo ello con la venia de los
directivos de cada entidad.

En dos de las entidades bancarias participantes, se hubo realizado las encuestas utilizando la
plataforma Survey Monkey y la tercera entidad hizo uso de su propia plataforma.

Analisis de datos

Para Bavaresco (2001), el andlisis de los datos corresponde a las explicaciones cuanti
cualitativas de los resultados obtenidos por el investigador, pudiendo ser favorables o no
a la teoria expuesta. Segin Hernandez (2006. P.14), “la finalidad de andlisis de los datos
es describir las variables y explicar sus cambios movimientos y las caracteristicas que lo
componen son la sistematizacion, utilizacion intensiva de la estadistica (descriptiva o
diferencial), basado en variables, impersonal, posterior a la recoleccion de datos.

Los datos obtenidos fueron analizados y tabulados en una matriz Excel y analizados usando el
programa estadisticos IBM SPSS Statistics version 25. En la tabulacion se aplico un control
de calidad en el ingreso de datos (evaluando el porcentaje de respuestas), la tabulacion
(comprobando los datos con los cuestionarios) y en los resultados (exploracion de tablas de
frecuencia).

Los analisis descriptivos de las variables se establecieron mediante proporciones, frecuencias
y medidas de tendencia central. La asociacion de los factores individuales y organizacionales
y la gestion equitativa con el acoso psicologico laboral se analizara a través de la regresion
logistica binaria

En este sentido, las boletas de encuesta estuvieron dirigidas a: Género: Mujeres

Edad: Sin restriccion, Cargo: trabajadoras bancarias en general
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Resultados

Prevalencia de acoso psicolégico laboral

Considerando laescalautilizaday los criterios establecidos paralaidentificacion de la violencia
psicologica, el 62.8% de colaboradoras ha experimentado al menos una manifestacion de
violencia psicolodgica en el trabajo durante los tltimos seis meses. Es preciso sefialar que solo
el 2.2% de mujeres ha experimentado la violencia con una alta intensidad. Con relacion a la
prevalencia del acoso psicologico, se asumio como criterio la frecuencia de exposicion a las
diferentes formas de violencia. E1 9.1% de las colaboradoras ha sufrido acoso psicologico.

En la Tabla 2 se muestran la ocurrencia de las diferentes conductas de violencia y acoso
psicolédgico ejercidas en las entidades bancarias. Las manifestaciones mas representativas
son: la desvalorizacion del trabajo, el bloqueo de oportunidades para ascender o conseguir
mejoras laborales, limitar las oportunidades de capacitacion, la exposicion a castigos mas
duros en comparacion a los recibidos por el resto de los colegas, y la conducta de ignorar los
éxitos laborales, atribuyéndolos a otras personas o factores.

Tabla 2.
Ocurrencia de acoso psicolégico laboral (porcentaje)

COMPORTAMIENTOS N CN AV F MF
Recibo ataques a mi reputacion 616 194 163 22 0.5
2. Han tratado de humillarme o ridiculizarme en

L 47.7 285 209 20 09
publico

3. Recibo burlas, calumnias o difamaciones publicas 638 205 135 1.7 05

Se me asignan trabajos con plazos tan cortos que
son imposibles de cumplir

5. Se meignora o excluye de las reuniones de trabajo o
en la toma de decisiones

412 297 244 34 13

545 245 158 40 13

6. Se me impide tener informacién que es importante
y necesaria para realizar mi trabajo

7. Se manipulan las situaciones de trabajo para
hacerme caer en errores y después acusarme de 60.6 226 13.1 27 09
negligencia y ser mala trabajadora

8. Se extienden por la empresa rumores maliciosos o
calumniosos sobre mi persona

9. Sedesvalora mitrabajoy nunca se me reconoce que
algo lo haya hecho bien

10. Se ignoran mis éxitos laborales y se atribuyen
maliciosamente a otras personas o elementos 483 252 19.7 49 19
ajenos a ellos

576 248 135 33 09

608 21.1 145 39 05

380 268 246 75 3.1
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11. Se castigan mis errores o pequenas fallas mucho
mas duramente que el resto de mis compafierosy 448 253 215 57 27
companeras

12. Semeobstaculizanlasposibilidadesde comunicarme
con compaieros de otras areas

13. Se me interrumpe continuamente cuanto trato de

66.2 193 113 25 06

585 259 127 20 09

hablar
14. Siento que se me impide expresarme 572 24 146 29 13
15. feearl?ziataca verbalmente criticando los trabajos que 564 247 146 32 14
16. Se me evita o rechaza en el trabajo 680 211 91 19 0.7
17. Se ignora mi presencia 646 212 117 25 08
18. Se me asignan sin cesar tareas nuevas 480 303 172 45 0.8

19. Los trabajos o actividades que se encargan requieren
una experiencia superior a las competencias
que poseo, y me las asignan con intencion de
desacreditarme

20. Se me critica de tal manera en mi trabajo que ya
dudo de mi capacidad para hacer bien mis tareas

21.Tengo menos oportunidades de capacitarme o
formarme adecuadamente a diferencia de otros 53.5 208 172 54 3.0
companeros(as)

22.Se bloquean o impiden las oportunidades que
tengo de algun ascenso o mejora en mi trabajo

69.7 223 68 09 0.2

622 213 125 32 08

490 21 206 59 35

Nota: N = nunca, CN = casi nunca, AV = algunas veces, F = frecuentemente. MF = muy frecuentemente

Los resultados también nos mostraron que existe ligero mayor porcentaje en las jefaturas o
inmediatos superiores en favor de las mujeres (54.5%). La violencia o agresion identificada
como principal, fue la violencia o agresion psicologica (46.1%) Se hubo identificado a
los superiores inmediatos (38.2%) como los principales agresores, de éstos, el 40.1%
correspondid a la mujer como jefe, el 42.0% para el hombre-jefe. Los compafieros de area
(18%) son los que contintian, como los principales miembros de la Entidad que las agredieron
psicologicamente (46.1%). (Ver Tabla 3)

Tabla 3

Violencia Psicoldgica Laboral contra la Mujer
¢Cudles de las siguientes personas le producen los sucesos anteriormente descritos?

¢Cual es el sexo de tu superior?

Hombre Mujer Total

Recuento % dentro de % dentro de % del Total Recuento % dentro de % dentro de % del Total Recuento |% dentro de % dentro de % del Total
Mi(s) superit 286 46,70% 42,00% 17,80% 327 53,30% 40,10% 20,40% 613 100,00% 41,00% 38,20%
Mandos mec 114 50,70% 16,70% 7,10% 111 49,30% 13,60% 6,90% 225 100,00% 15,00% 14,00%
Comparieros 120 44,40% 17,60% 7,50% 150 55,60% 18,40% 9,30% 270 100,00% 18,00% 16,80%
Otro 188 42,40% 27,60% 11,70% 255 57,60% 31,30% 15,90% 443 100,00% 29,60% 27,60%
Ninguno 15 44,10% 2,20% 0,90% 19 55,90% 2,30% 1,20% 34 100,00% 2,30% 2,10%
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Violencia Psicoldgica Laboral contra la Mujer
En su organizacion, ¢considera existente de algun tipo de violencia? ¢ Cual(es)?
¢Cudl es el sexo de tu superior?
Hombre Mujer Total
Recuento % dentro de % dentro de % del Total Recuento % dentro de % dentro de % del Total Recuento % dentrode % dentrode % del Total

Violenciao e 9 31,00% 1,30% 0,60% 20 69,00% 2,50% 1,20% 29 100,00% 1,90% 1,80%
Violenciao e 352 47,60% 51,70% 21,90% 388 52,40% 47,60% 24,20% 740 100,00% 49,50% 46,10%
Violenciao e 7 35,00% 1,00% 0,40% 13 65,00% 1,60% 0,80% 20 100,00% 1,30% 1,20%
Violenciaoz 48 47,10% 7,00% 3,00% 54 52,90% 6,60% 3,40% 102 100,00% 6,80% 6,40%
Otra 9 64,30% 1,30% 0,60% 5 35,70% 0,60% 0,30% 14 100,00% 0,90% 0,90%
Ninguno 332 44,70% 48,80% 20,70% 410 55,30% 50,30% 25,50% 742 100,00% 49,60% 46,20%

Analisis del Modelo de Medida

La fiabilidad de las escalas se establecio analizando la consistencia interna de las puntuaciones
obtenidas. Los coeficientes de fiabilidad compuesta y Alfa de Cronbach de los constructos
(primer y segundo orden) se ubicaron por encima del punto de corte establecido (.70). En
todos los casos, los coeficientes mostraron niveles 6ptimos de confiabilidad en la medicion
de los constructos (ver Tabla 4).

Tabla 4

Validez y fiabilidad del modelo de medida

VARIANZA
< CARGAS ALFA DE FIABILIDAD :
CONSTRUCTO/DIMENSION EXTRAIDA
FACTORIALES CRONBACH COMPUESTA MEDIA (AVE)
Gestion equitativa .734 -.853 .933 943 .624
Justicia organizacional .552-.835 .907 924 578
Acoso laboral (segundo orden) 956 513
Manipulacion para inducir al 641 - 849 925 937 600
castigo (primer orden)
Daros a la imagen publica 773 - 823 858 958 638
(primer orden)
Obstéaculos al desempefio 791 - 833 876 907 619

laboral (primer orden)

En cuanto a la validez convergente se analizaron las cargas factoriales de los indicadores
y las varianzas extraidas medias. Casi todas las cargas factoriales superan el nivel 6ptimo
esperado (.708). Los indicadores con cargas factoriales por debajo de este umbral fueron
retenidos debido a que contribuyeron a la medicion de los constructos y no afectaron a
los demaés indices de fiabilidad o validez (Hair et al., 2011). Con relacion a las varianzas
extraidas medias (AVE), estas superaron el punto de corte esperado de 0.5 o 50% (primer y
segundo orden). Las cargas factoriales y las varianzas extraidas media obtenidas constituyen
evidencias optimas de validez convergente.

Considerando el grado de relacion entre gestion equitativa, justicia organizacional y acoso
laboral, se establecio la validez discriminante en primer orden y calculando la ratio heterotrait-
monotrait (HTMT). Los valores obtenidos en se evaluaron considerando al HTMT , vy
el HTMT. ... En primer lugar, se encontraron en todos los constructos valores que no

inferencia
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superaron el umbral recomendado de 0.90 (Henseler et al., 2015). Ademas, el bootstrapping
permitio identificar los intervalos de confianza y comprobar que no contenian a la unidad.
Ambos resultados demuestran la validez discriminante, es decir, los datos demostraron que
los constructos son diferentes entre si (ver Tabla 5).

Tabla s

Validez discriminante segun el método HTMT

CONSTRUCTOS GESTION EQUITATIVA JUSTICIA ORGANIZACIONAL
Justicia Organizacional .627
[0.582;0.667]
Acoso laboral .758 663
[0.724;0.788] [0.622;0.701]

Nota. Los valores entre paréntesis representan el intervalo de confianza del 95%. Se utiliz6 el método Bias-Corrected and
Accelerated (Bca), y los coeficientes fueron obtenidos a través de un bootstrap de 5000 submuestras.

Modelo Estructural

Inicialmente se evalud la colinealidad a través del Factor de Inflacion de la Varianza (VIF).
Los valores VIF se encuentran por debajo del limite establecido, descartandose problemas
de colinealidad en los constructos gestion equitativa y justicia organizacional (ver Tabla 6).

Tabla 6

Evaluacion de colinealidad

PROBLEMAS DE
CONSTRUCTO COLINEALIDAD
(FIV<5)
Gestion equitativa 1.554 No
Justicia organizacional 1.554 No

Al examinar la influencia ejercida por los factores analizados, se evidencid que la gestion
equitativa (f=-0.537; t=19.792; p=0.000) y la justicia organizacional (f=-0.309; t=11.338;
p=0.000) tienen un efecto directo y significativo sobre el acoso psicoldgico laboral. Ademas,
las relaciones observadas son inversas. Con relacion a la varianza explicada, ambos factores
explican el 58.2% de la variacion del acoso psicologico laboral (ver Tabla 6).

Por otro lado, se evalu¢ la influencia de la gestion equitativa y justicia organizacional sobre
las dimensiones del acoso psicolégico laboral (segundo orden). En la Tabla 7 se muestra que
estos factores influyen de forma inversa y estadisticamente significativa sobre la manipulacién
para inducir el castigo, el dafo a la imagen publica y la presencia de obstaculos para el
desempefio de las colaboradoras (valores t > 1.960 y p <.001).
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Tabla 7

Resumen de prueba del efecto directo e indirecto de Bolivia

t  INTERVALODE p ,
LS VALOR CONFIANZA VALOR HIPOTESIS
Gestion Equitativa -> Violencia 0537 1979 [-0.593;-0487] 0.000 Aceptada
Psicoldgica Laboral 58

Justicia organizacional -> Violencia

Psicolégica Laboral -0.309 11.34 [-0.355;-0.249] 0.000  Aceptada

Gestion Equitativa -> Manipulacion - oo 5053 [10622:-0.513] 0000  Aceptada
para inducir al castigo

Justicia organizacional -> 551

Manipulacién para inducir al -0.246 8.93 [-0.300;-0.192]  0.000  Aceptada
castigo

Gestién Equitativa-> Dafo ala 0417 1269 [-0480-0.348] 0000 Aceptada
imagen publica 353

Justicia organizacional ->Dafoala )0 ;450 [0316-0188] 0000 Aceptada
imagen publica

Gestion Eﬂqwtatwa -> Obstaculos al 0448 1731 [-0.500;-0.399] 0.000 Aceptada
desempefno laboral 552

Justicia organizacional -> .
Obstéculos al desempefio laboral -0.382  14.75 [-0.431;-0.331] 0.000  Aceptada

Nota. Los valores t, p, los intervalo de confianza del 95% fueron obtenidas mediante la simulacion Bootstraping (remues-
treo 5,000 submuestras)

Finalmente, se determiné el tamafio del efecto (f2) de los factores explicativos. En la Tabla
8 se muestra que la gestion equitativa tiene un efecto grande (f2=0.260), mientras que la
justicia organizacional posee un efecto pequeno (f2=0.148). El valor predictivo de cada
factor y del modelo también se establecio a nivel de las dimensiones del acoso psicologico
laboral. El andlisis efectuado permiti6 observar un tamafo del efecto grande y moderado de
la gestion equitativa sobre las conductas de manipulacion para inducir al castigo (f2=.464)
y los obstaculos al desempeiio laboral (f2=.289) respectivamente. Los demas tamafios del
efecto encontrados son pequenos.

Tabla 8
Analisis del tamano del efecto de la gestion equitativa y justicia
organizacional

t  INTERVALODE _ . . TAMANO DE
VALOR CONFIANZA P EFECTO
Gestion Equitativa -> Violencia 0445  7.663  [03450.570]  0.000 Grande
Psicoldgica Laboral
Justicia organizacional -> Violencia 0.141 5615  [0.096,0.194]  0.001 Pequefo
Psicolégica Laboral
Gestion Equitativa -> Manipulacion 0464 5473  [0.117,0240)  0.000 Grande

para inducir al castigo
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t- INTERVALO DE -VALOR TAMANO DE
VALOR CONFIANZA P EFECTO

Justicia organizacional ->

. ) . . . 0.086 3.809 [0.035;0.100] 0.000 Pequefio
Manipulacién para inducir al castigo

Gestidén Equitativa -> Dafo a la

. s 0.172 5.473 [0.117;0.240] 0.000 Pequero
imagen publica

Justicia organizacional -> Dafo a la

. s 0.062 3.809 [0.035;0.100] 0.000 Pequerio
imagen publica

Gestién Equitativa -> Obstaculos al

- 0.289 3.809 [0.035;0.100] 0.000 Moderado
desempeno laboral

Justicia organizacional -> Obstaculos

- 0.210 5.473 [0.117;0.240] 0.000 Moderado
al desempeno laboral

Nota. Los valores t, p, los intervalo de confianza del 95% fueron obtenidas mediante la simulacién Bootstraping (remues-
treo 5,000 submuestras)

Discusion
El objetivo de este trabajo se cumplié satisfactoriamente, al evidenciar que la gestion
equitativa y la justicia organizacional tienen una influencia importante sobre el acoso
psicoldgico laboral. El diagndstico mostrd que estas dos variables en los Bancos de Bolivia
con sede en el municipio de La Paz son percibidas por las trabajadoras de manera usual y
en un nivel de intensidad de medio a alto. En este sentido, si la adopcién de medidas en la
direccion y gestion de las organizaciones priorizaria en su gestion la equidad y la justicia 'y
éstas se vinculen a los derechos del trabajador de manera real y efectiva, se lograra evitar

dafios a la integridad humana que lamentablemente son también producto de este fenomeno,
estos dafos son desapercibidos y por lo tanto casi normales.

El acoso psicoldgico laboral en un escenario como el ambito laboral boliviano que es en
menor porcentaje formal, se ha convertido en un hecho no trascendente, porque al parecer
nos hemos acostumbrado a ciertas conductas por parte de los directivos o compafieros de
trabajo, que las hallamos como parte natural del cotidiano trato, palabras o hechos que no
nos causan malestar personal, aunque sean dirigidas a la intimidad, la honra, la imagen o a la
dignidad de las personas en general, evitando reacciones con el fin de continuar percibiendo
un salario.

Por otro lado, realizando el cruce de variables, se ha obtenido datos interesantes y de gran
ayuda, asi tenemos que no existen en el sector bancario puestos especificos o determinados
susceptibles al acoso psicologico, incrementandose el factor o dimension (DIP) dafios a
la imagen publica en los items correspondientes. Los estudios realizados tanto en Europa
como en la region han incidido en los sectores de salud, educacion, comercio y en términos
minimos en el &mbito financiero bancario.

En Colombia, el Ministerio de Trabajo (2004) realiz6 un estudio en el que se reportd una
prevalencia de acoso psicologico de 19.8%. Los sectores econdmicos mas vulnerables
fueron el de transporte y telecomunicaciones con una prevalencia de (25.1%), el de salud y
educacion con (19.7%) y el sector financiero con un (14.6%). Aunque el sector financiero es
muy amplio, coincide con el presente estudio de Bancos (Entidades financieras) que muestran
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una prevalencia de 9.1% en el mismo fendmeno. En conclusion, se diria que estos sectores
presentan condiciones organizacionales e individuales favorables para el posible desarrollo
del acoso psicologico en el trabajo.

El realizar investigaciones sobre el problema de acoso psicoldgico laboral es un llamado
a todas las poblaciones, pues este fendmeno hoy tan incrementado, esta alterando de
sobremanera la sociedad que conocemos, los indices de prevalencia son altos.

Con el mismo instrumento se tiene resultados para el acoso psicoldgico en el trabajo las cifras
(3,5% en Bolivia'y 6,1% en Ecuador) sin embargo, son inferiores a los resultados en, México
8,5%, Chile 17,9% y Espana 9,4%, (Pando, M. et al (2011). El trabajo realizado ha mostrado
coincidencia en los resultados con el antes descrito, en cuanto a encontrarse presencia de acoso
psicoldgico, sin embargo, existe diferencia importante en las cifras estadisticas concernientes
a Bolivia, advirtiéndose un 5.6% de incremento en la presencia. En el afio 2004 en Colombia,
segin datos de su Ministerio de Proteccion social (EI Ministerio, 2004), se caracterizd el
acoso psicoldgico laboral como violencia laboral, tal cual se tiene en la legislacion boliviana
(Ley 348). Estos datos claramente reflejan que, en el acoso psicologico, los derechos son
vulnerados por los hostigadores y muchos casos no son sancionados por ninguna autoridad,
ni dentro ni fuera del trabajo.

En el trabajo, se profundiz6 en el concepto de acoso psicoldgico laboral haciendo notar que
las multiples investigaciones nos hablan de una misma realidad, pero diferente nombre, sin
embargo, se tienen especificadas las conductas que son coincidentes al momento de describir
cada uno. El uso del cuestionario de IVAPT Pando, ha sido el comin denominador en la
mayoria de los trabajos en América latina.

Entre otros hallazgos del estudio, no cabe duda de que la presencia, asi como la intensidad
en el acoso psicoldgico laboral se encuentran en las tres instituciones a las que se lleg6, con
una diferencia estadistica no tan significativa entre ellas, pese a la diferencia de muestra que
presentan, siendo mayor en la #1 donde se reporta entre nivel medio y alto un total de 96.3%,
la #2 88.6% y la #3 un total de 91.0%. Asimismo, se tiene porcentajes de la intensidad del
acoso psicoldgico, reportando la misma en la #1, 96.3%, en la #2, 25.1 y la #3, 21.7%

También, se hubo realizado una caracterizacion de las mujeres encuestadas, reportandose
un porcentaje de 54.7% en la frecuencia de respuesta en cuanto a la edad de las mujeres
trabajadoras, que alcanzan una media entre los 30 y 39 afios y son las que reportan también
mayor porcentaje de sufrir vulneraciones que afectan los tres factores descritos en el
instrumento. El 45.5% responden al estado civil de solteras, el 49.3% tiene al menos un
dependiente a su cargo. En cuanto al trabajo, el 96.7% ha manifestado tener un contrato
por tiempo indefinido y un 73.4% tiene un salario de hasta 5000 Bs. tomando en cuenta el
tiempo en el cual vienen desempefiando sus funciones, las estadisticas nos muestran que con
un porcentaje de 94.0% del total, las mujeres que trabajan més de 10 afios en la institucion
reflejan mayor presencia de acoso psicoldgico, con una intensidad de, 25.1% a diferencia de
las que se encuentran menos tiempo en el trabajo. Asimismo, tomando en cuenta los puestos
laborales, se encontr6 que las mujeres que se desempefian back office y en otros puestos dentro
de la institucion, muestran una presencia de acoso psicoldgico del 92.5% y una intensidad del
24.5%. Este fendmeno, alcanz6 un nivel de presencia de 96.7% y una intensidad de 28.3%,
en las mujeres que cuentan con estudios superiores como diplomados y especialidad. Otro
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aspecto de interés obtenido ha sido el acoso psicologico relacionado con el tipo de contrato,
ya que se mantenia una hipotesis que consideraba la precariedad laboral en el pais, de este
modo se ha venido sefialando que los contratos temporales favorecen las situaciones de acoso
(Moreno-Jiménez et al., 2005; Pifiuel y Onate, 2002), aspecto no evidenciado en este estudio,
ya que un porcentaje muy alto (96.70%) nos muestra que las trabajadoras tenian contratos
fijos e indefinidos las que han tenido mayor porcentaje de situaciones de acoso.

Con el presente trabajo se pretendio contribuir a la investigacion sobre violencia contra la
mujer en las organizaciones. Con los resultados obtenidos del estudio, se ha podido tener
un mejor conocimiento de la naturaleza y el alcance de la gestion equitativa y la justicia
organizacional en el sector bancario y sobre el acoso psicologico laboral. Habiéndose
encontrado todas las dimensiones de la justicia organizacional, segiin se ha establecido en la
literatura Colquit (2001) que nos ha permitido establecer la influencia al acoso psicologico
en las entidades bancarias.

Por otro lado, una real aproximacion al concepto de gestion equitativa que es complejo y con
multiples dimensiones a tomar en cuenta, variable que todavia merece especial atencion para
su ampliacion y estudio. Sin embargo, destacamos la fuerza de la influencia sobre el acoso
psicologico laboral, fundamentando la coincidencia en Latinoamérica. En una gran revision
sobre los estudios cualitativos y cuantitativos referentes a la violencia, sobresale el puntual
trabajo realizado por Toro & Gomez-Rubio (2016) tomando como margen de tiempo los afios
2009 a 2014, entre sus hallazgos encontraron que tres estudios reportaron las dimensiones
extra-organizacionales que se asociaban a las nuevas formas de gerencia, entendidas como
la cultura laboral moderna caracterizada por la busqueda de la rapidez, la eficiencia y a
la competitividad del mundo moderno, lo que pareciera acercarse de alguna manera, a los
objetivos de entidades bancarias y las labores de los trabajadores de estas en general. Asi
también, identificaron, factores tales como la falta de equidad y solidaridad de los ambientes
altamente competitivos, asi como las estructuras organizacionales burocraticas, autoritarias,
jerarquicas y rigidas.

Tomando en cuenta la naturaleza compleja de las variables, los hallazgos encontrados
evidencian que entre las dos estudiadas, la gestion equitativa tiene mayor impacto e influencia
sobre el acoso psicoldgico, es decir cuando las trabajadoras perciben trato justo, equitativo
que contemple un estado de derecho en la direccion, el acoso es mucho menor, lo cual no
implica una drastica separacion con la justicia organizacional que también presenta una
relacion con el acoso psicologico.

Debe ser primordial para las mismas organizaciones ahondar en esta problematica para
facilitar formas de prevencion e incrementar el estado de derecho, modestamente sugiriendo
abordar el tema tomando en cuenta variables organizacionales, como la cultura y el clima
organizacional, estilos de liderazgo y otros. Estas variables presumen la aparicion de este
fenémeno.

Como una consideracion final, se deberia fortalecer la gestion equitativa y resaltar la
importancia que ésta representa para fortalecer la cultura organizacional y que esto repercuta
a los fines de evitar el acoso psicolégico laboral, por su puesto sin dejar de lado la justicia
organizacional que en sus distintas dimensiones, en menor escala, se relacionan con el acoso
psicologico pero que ayudan mas a establecer la actitud del trabajador en la organizacion,
porque definitivamente el concepto de justicia varia en cada uno de ellos.
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Resumen

La violencia contra las mujeres (VcM) en relaciones de pareja es
un fendomeno que esté presente en todos los paises. Una estrategia
para combatirla han sido las iniciativas de prevencion a través de
los servicios de atencidon preventiva in situ. No obstante, a pesar
de los cambios organizacionales que las empresas desarrollan
para prevenir la VcM en relaciones de pareja en sus trabajadoras,
aun hay factores por las que las mujeres sobrevivientes de
violencia en relaciones de pareja se resisten a buscar ayuda en
los canales formales dentro de su organizacion. En ese sentido,
evidenciar esta problematica en una entidad bancaria, que ha
implementado acciones de prevencion de VcM, es un buen
punto de inicio. Para ello, se realiz6 una investigacion cualitativa
con un disefio descriptivo-correlacional a través de un estudio
de caso, y se encuestd a una muestra de 142 funcionarias de
un banco de la ciudad de La Paz /Bolivia que ha desarrollado
iniciativas enfocadas a la prevencion de VcM. Se evidencio que
75 trabajadoras del banco experimentaron algun tipo de violencia
por su pareja o expareja, en algin momento de su relacion, y de
este grupo de sobrevivientes, solo 44 de ellas tuvieron la intencién
de buscar ayuda y 35 accedieron a un canal formal. En mas del
50% de los casos, factores como ser: la situacidon marital de las
trabajadoras y de actitudes de autosuficiencia y conformismo,
limitaron la intencidén de buscar ayuda o acceso a algliin canal de
apoyo. Estos resultados son una primera evidencia de factores en
los que las organizaciones deben incidir para que los servicios
preventivos implementados dentro la organizacion cumplan el
proposito por el cual se constituyeron y sean efectivos a largo
plazo.

Palabras clave:

Palabras clave: Busqueda de ayuda, violencia contra las
mujeres, bancos, canales de busqueda de ayuda, prevencion
de la violencia contra las mujeres.
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Introduccion

La violencia contra las mujeres (VcM) es un fendémeno que estd presente en todos los
paises, clases sociales en distintos grados, algunos de ellos con indices mas bajos y otros
con indices alarmantes. A nivel de Latinoamérica, Bolivia se encuentra entre los paises con
los indices mas altos de violencia contra las mujeres, alcanzando un 58.5% (Organizacion
Panamericana de la Salud — OPS, 2019). La encuesta de Prevalencia y Caracteristicas de la
Violencia Contra las mujeres menciona que 74,7% de las mujeres casadas o en union libre,
vivieron alguna situacion de violencia a lo largo de su relacion, 69,3% de mujeres sufrid
algin incidente de violencia psicologica, 50,3% soportd violencia fisica, 34,0% violencia
sexual y 31,3% violencia econdmica (INE, 2016). Entre 2013 y 2016, el Ministerio Publico
registro 87.718 casos por infringir la Ley Integral 348 para Garantizar a las Mujeres una
Vida Libre de Violencia. De ellos, s6lo el 36% derivo en una sentencia, lo cual revela que en
Bolivia persiste un alto grado de impunidad en casos de violencia contra las mujeres, muchos
factores contribuyen a este hecho, entre ellos, la compleja normativa penal procedimental,
las falencias en los operadores de servicios y la naturalizacion de la violencia en nuestra
sociedad. Por estas razones, algunas mujeres que se atreven a denunciar un hecho de violencia
se retractan y retiran, concilian o abandonan los procesos judiciales. (Coordinadora de la
Muyjer, 2019).

Estos datos ponen en alerta el rol imprescindible de la sociedad en su conjunto. Las
empresas son uno de los principales actores en la prevencion de la VcM, al ser espacios
donde implantar acciones de prevencion de VcM puede ser mas efectivo. En Latinoamérica,
estudios realizados en empresas de Perti, Bolivia, Paraguay y Ecuador evidenciaron tasas
altas de prevalencia de VcM (Vara-Horna A. , 2013; 2015; 2018; 2021). En el caso de Bolivia,
el 49% de colaboradoras remuneradas han sido agredidas por sus parejas o exparejas, lo
cual gener6 una pérdida de productividad laboral equivalente al 6.5 % del PIB (Vara-Horna
A., 2015). Estas evidencias impulsaron el desarrollo de estudios similares en empresas de
Fiji y Sudan del Sur, en los cuales se evidenciaron casos y efectos de la VcM, donde las
principales sugerencias fueron: proporcionar un entorno de trabajo seguro y velar por la salud
y seguridad de sus trabajadoras, asi como también, responder de forma proactiva los casos
de violencia doméstica o sexual (IFC, 2019), considerando asociaciones empresariales que
integren modelos de prevencion basados en evidencias (Duvvury, 2019).

Bajo este contexto, la necesidad de enfocar esfuerzos y estrategias de prevencion de la VeM
en todo tipo de organizacion y sector econdmico es de vital importancia. Por ejemplo, las
entidades financieras de Bolivia, que representan el 7,62% del PIB nacional, han comprendido
la importancia de prevenir la VcM dentro de sus organizaciones, por lo que algunas de ellas,
han empezado a desarrollar un trabajo arduo en desarrollar practicas de equidad de género
en sus organizaciones. Ademas, la prensa ha reportado que las entidades financieras privadas
son las que mas han priorizado la presencia femenina en sus juntas directivas (Los Tiempos,
2020).

Si bien, al comparar el trabajo de prevencion de la VcM en el sector publico y privado, se
observa que las organizaciones publicas han logrado un mayor avance en cuanto al desarrollo
de practicas de prevencion de la VcM, sin embargo, a pesar de contar con los canales de apoyo
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en casos de violencia, las trabajadoras no hacen pleno uso de estos servicios. Por ejemplo, en
organizaciones publicas de Ghana, Afganistan, Kenia y especialmente en Turquia menos del
10% de mujeres que sufren violencia buscaron ayuda en alguna institucion formal debido a
una desestimacion de los dafios, por miedo, amenazas a experimentar mayor agresion, entre
otras razones (Akadli, Illknur, & Henriette, 2013). En el sector privado aun se desconocen
las razones vinculadas a la bisqueda de ayuda de mujeres que han experimentado violencia
en relaciones de pareja en sus centros laborales, por lo que mostrar alguna evidencia es
de gran utilidad, ya que, a pesar de los cambios organizacionales vinculados a prevencion
y atencion de casos de violencia, las trabajadoras alin se resisten a buscar ayuda dentro
de sus organizaciones (Mahenge & Stockl, 2020). En Latinoamérica, se han evidenciado
la prevalencia, los efectos en la productividad y una estimacion econdomica de la VeM
en empresas, sin embargo, también se desconoce los factores que evitan la busqueda de
ayuda en canales formales dentro de la organizacion. Es por este motivo, que la pregunta
de investigacion que guiara el presente estudio en una entidad bancaria en la Paz / Bolivia
es: ¢ Cuales son los factores relacionados con la busqueda de ayuda de mujeres trabajadoras
sobrevivientes de violencia en relaciones de pareja?

Marco Conceptual

1. Violencia contra las mujeres en relaciones de pareja

La violencia contra las mujeres en relaciones de pareja (VcM) son todos los actos de violencia
(econdmica, psicoldgica, fisica y/o sexual) basados en el género y ocurridos en cualquier tipo
de relacion de pareja o expareja (enamoramiento, noviazgo, matrimonio, convivencia, entre
otras), donde la mujer es la victima de los ataques y el hombre el victimario (Vara-Horna,
2019). Ademas, para Naciones Unidas, la VcM son todos aquellos actos de violencia de género
ocasionados por amenazas de tales actos, coaccidn o la privacion arbitraria de libertad, tanto
si se producen en la vida ptblica como en la privada, e incluyen como violencia de pareja las
conductas de control que ejerce la pareja o ex pareja de la victima (ONU MUJERES, 2019).

En Bolivia, el 49% de colaboradoras remuneradas han sido agredidas por sus parejas o
exparejas, lo cual gener6 una pérdida de productividad laboral equivalente al 6.5 % del PIB
(Vara-Horna A., 2015). Segln resultados del mismo estudio, los episodios violentos mas
frecuentes, son los ataques psicologicos tipo insultos y amenazas (30,5%), seguido de los
ataques fisicos (15,9%) y acosos/amenazas mientras trabaja (13,4%). Por lo menos 7 de cada
10 mujeres reportan que sus parejas se han apoderado de sus ingresos, 4 de cada 100 que han
sufrido violencia sexual y 10 de cada 100 colaboradoras reportan haber sufrido dafo fisico
que requirié atencion médica. Respecto a las y los testigos, el 36,1% de colaboradoras/es a
atestiguado situaciones de VcM en sus colegas mujeres, principalmente porque las agredidas
han solicitado apoyo o consejo o porque las/las colaboradoras/es han observado los actos
violentos in situ (Vara-Horna A., 2015).

2. Factores sociodemograficos y psicosociales relacionados con la
intencion de busqueda de ayuda en trabajadoras sobrevivientes de
VcM

En la academia se han identificado diversos factores sociodemograficos por las cuales las
mujeres sobrevivientes de violencia en relaciones de pareja deciden buscar ayuda, como la
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edad (Fleming & Resick, 2017), la educacion, el empleo, el origen étnico (Bent-Goodley,
2004), el nivel de ingresos (Cho, et al., 2019), encontrase en situacion de pobreza (ausencia
de recurso econdmicos y/o de capacidades), identificarse con grupos culturales y religiosos,
coercion e intimidacion por la pareja que ejerce el abuso (Labrador, 2016), el patron de
victimizacion por violencia (Cho, et al., 2020), el estar cercana a otras victimas de violencia en
relaciones de pareja, que les genera desconfianza (Strang, et al., 2020; Augustyn & Willyard,
2020), padecer de alguna discapacidad fisica (Son, et al., 2020) y estar en condicion de
emigrante (Wachter, et al., 2020) para acceder a servicios formales e informales (Anyikwa,
2015; Lacey, Jwatram-Negron, & Powell, 2020).

Por otro lado, en este estudio de caso se ponen a prueba los factores vinculados a la intencion
de buscar ayuda después de experimentar violencia por sus parejas, desde el enfoque de la
teoria de la accion planeada desarrollada por Fishbein y Ajzen (Ajzen, 1985), una de las teorias
mas populares en analizar los factores que influyen en la intencion y el comportamiento de
las personas desde un enfoque psicosocial. Una propuesta teorica segun la cual, la intencion
de realizar una accion puede ser predecible a partir del andlisis de las actitudes hacia un
comportamiento (favorable o desfavorable) segiin la valoracion que la persona hace de
esta conducta con base en las experiencias previas; las normas subjetivas, vinculado a la
percepcion que se tiene de la opinion social de ese comportamiento; y el control conductual
percibido relacionado la capacidad de controlar o determinar si se expresa o no una conducta
(Ajzen, 1991).

Hipoétesis 1: Existe una relacion directa entre distintos factores sociodemograficos y
psicosociales en la intencion de busqueda de ayuda.

3. Acceso a canales de busqueda de ayuda formal e informal

La busqueda de ayuda es una experiencia que varia dependiendo de un amplio rango de
factores individuales, interpersonales y socioculturales, que finalizan en el acceso a un canal
formal o informal, dependiendo de la exposicion (Augustyn & Willyard, 2020) y percepciones
de los principales apoyos formales, acceso a apoyos informales y creencias generales sobre
la busqueda de ayuda (Labrador, 2016). En el caso de mujeres sobrevivientes de VcM, se
han identificado soportes formales (policia, consejero, atencion médica, etc.) e informales
(familia, amigos y compafieros de trabajo) (Cho, et al., 2019), ambos con un rol fundamental
para el bienestar de las mujeres sobrevivientes de la violencia de género (Goodking, Sullivan,
& Bybee, 2004).

Enrelacionalabusquedadeayudaen canales formales, cuyo proposito es proteger a las mujeres
sobrevivientes de violencia, y brindar una atencién integral en la victimizacion experimentada
y las necesidades médicas posteriores (Cho, et al., 2019), los eventos historicos pasados
y las practicas discriminatorias han creado desconfianza en las instituciones principales.
No obstante, segun la gravedad y la frecuencia del tipo de violencia (psicoldgica, fisica,
econdmica y/o sexual) las mujeres requieren un mayor cuidado, por ejemplo, en el caso de las
sobrevivientes que experimentaron violencia fisica grave, la ayuda de un(a) psiquiatra (13,8
%) u otros profesionales de la salud mental (14,0 %) resultan necesarios (Lacey, Jiwatram-
Negron, & Powell, 2020). Mientras que, en el caso de haber sido victima de los cuatro tipos
de violencia, resulté indispensable buscar ayuda formal médica y legal, no asi, en el caso de
experimentar solo un tipo de violencia, donde usualmente se desestiman sus consecuencias,
y se opta por no buscar ayuda (Arias & Phaedra, 2005; Cho, et al., 2019).
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Por otro lado, las fuentes de ayuda informal también han desempefiado un papel notable
en la busqueda de ayuda de las sobrevivientes, y es el canal de ayuda a las que recurren
comunmente las mujeres agredidas, al considerar estas experiencias como situaciones
privadas, que pueden compartirse con personas de confianza como familiares, amigos(as)
y/o vecinos(as), independientemente del tipo de violencia de pareja que se hayan sufrido
(Sylaska & Edwards, 2014). No obstante, se sugiere evaluar la efectividad de estas fuentes de
ayuda, ya que pueden facilitar u obstaculizar el hecho de buscar ayuda formal (Frias & Agoft,
2015) y en consecuencia una atencion integral para su bienestar.

Hipétesis 2: Las mujeres sobrevivientes de violencia en relaciones de pareja recurren
principalmente a canales de ayuda informal.

Acciones de Prevencion

La VcM no solo tiene un impacto en las personas / familias, empresas y comunidades, sino
también afecta a la estabilidad y el crecimiento econémico nacional (Duvvury, 2019). Por
ello, una respuesta a esta problematica ha sido la implementacion de acciones de prevencion
dentro de las organizaciones, y a pesar de que alin son pocas las organizaciones que vienen
trabajando en la prevencion de la VcM en sus entornos laborales, resulta trascendental, que
las que ya fueron implementado sean visibilizadas para combatir este problema social, y
crear espacios donde se promueva el apoyo y la solidaridad entre mujeres (Valls, 2008), para
incorporar medidas que modifiquen las causas estructurales vinculadas a la discriminacion
estructural de género fruto de la violencia, asi como los factores existentes en distintos niveles
(OEA, 2017).

Para que estas iniciativas de prevencion sean efectivas es necesario trabajar de forma integral
en los tres niveles de prevencion: primaria, para evitar la ocurrencia de la violencia al abordar
las causas y factores que subyacen a ella en sus diferentes niveles, con especial énfasis en
abordar las causas estructurales vinculadas a la discriminacion estructural de género y los
factores coadyuvantes que las refuerzan; prevencion secundaria, para evitar la reincidencia o
escalamiento de la violencia, en base a una identificacién temprana e intervencion rapida y
eficaz; y una prevencion terciaria, para proteger a las sobrevivientes y victimas de violencia,
asi como atender sus necesidades a corto y largo plazo (MIMP & AECID, 2020).

Metodologia

Participantes: Serealizo unainvestigacion cualitativa con un disefio descriptivo-correlacional
a través de un estudio de caso, y se encuest6 a una muestra de 142 funcionarias de un banco
de la ciudad de La Paz-Bolivia que ha desarrollado iniciativas enfocadas a la prevencion
de VcM. Inicialmente, se invitd a otros bancos de la Paz Bolivia vinculados a acciones de
prevencion de la violencia de género, sin embargo, solo se obtuvo una respuesta efectiva
de la plana gerencial y de las trabajadoras en una entidad bancaria, motivo por el cual, la
investigacion se limit6 a un estudio de caso.

La entidad bancaria cuenta con politicas de equidad de género y esto se ve reflejado en la
composicion de su personal, con un 50,5% de mujeres, y que, ademads, cuenta con algunas
iniciativas de prevencion de la violencia contra las mujeres dentro de su entorno laboral.
La muestra procede de una poblacion de 403 funcionarias de las oficinas de la Regional
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La Paz (personal front office como cajeros y oficiales de crédito) y de la Oficina Nacional
(ejecutivos, back office como personal administrativo). Las caracteristicas demograficas y
laborales de las trabajadoras encuestadas se presentan en la Tabla 1.

Tabla 1

Caracteristicas demograficas y laborales las trabajadoras encuestadas
(N=142)

CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS

Edad 35.5 (D.E: 7.411) [Rango 22-63]
Bachiller 8 5.6
Licenciatura 113 79.6
Maestria 20 14.1
Doctorado 1 0.7
Cristiana 22 15.5
Catolica 93 65.5
Mormona 3 2.1
Adventista 1 0.7
Ninguna 23 16.2
Si, actualmente. 94 68.6
He tenido hace menos de un aio. 15 10.9
He tenido hace mas de un afio. 25 18.2
Nunca he tenido 3 2.2
Enamorados 38 29.5
Novio 16 12.4
Casados o convivientes 70 54.3
Separados o divorciados 3 2.3
Otros 2 1.6
No 69 53.5
Si 60 46.5
Entre 1y 2 afios 20 15.5
Entre 3 y 5 afios 26 20.2
Entre 6 y 10 afios 26 20.2
Mas de 10 afios 57 442
No 51 37.2
Si 86 (62.8%) (D.E: 0.641) [Rango 1-3]
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Personas a su cuidado

Ninguna 42 69.3
Si 95 (30.7%) (D.E: 1.345) [Rango 1-9]95
A qué se dedica su pareja actualmente

Se encarga del cuidado del hogar. 2 1.6
Esta desempleado. 12 9.3
Trabaja de vez en cuando/ Eventualmente. 8 6.2
Tiene su negocio propio/Trabaja como independiente. 26 20.2
Trabaja para una empresa privada. 52 40.3
Trabaja para el sector publico/Trabaja para el Estado. 16 12.4
No sé en qué trabaja. 13 10.1
Lugar de trabajo

Oficina Nacional 79 333
Oficina Regional 63 66.7
Cargo laboral

Front Office 65 45.8
Back Office 77 54.2
Antigiiedad laboral

Hace menos de un afio 17 12.0
Entre 1 y 3 afios 27 19.0
Entre 4 y 7 afios 42 29.6
Entre 8 y 10 afios 22 15.5
Mas de 10 afios 34 23.9
Contrato laboral

Contrato por tiempo indefinido 139 97.9
Contrato eventual 1 0.7
Contrato ocasional 1 0.7
Contrato a plazo fijo 1 0.7

Fuente: Encuestas a 142 trabajadoras encuestadas.

Nota: Los valores (porcentajes, promedios, rango, desviacion estandar) presentados en la Tabla 2 se han
obtenido del paquete estadistico SPSS version 25, este paquete para el calculo considera todos los decimales y

redondea el valor obtenido.

Instrumentos: Se disefid un cuestionario estructurado en cuatro secciones, para ser aplicado
virtualmente. Contiene las siguientes partes:

» Informacion demografica y laboral: Se registrd la informacién demografica de las
trabajadoras (edad, nivel educativo, religion, estado sentimental, etc.) e informacion
laboral (lugar de trabajo, funcion laboral, antigliedad y contrato laboral).

*  Violencia contra las mujeres en relaciones de pareja (VeM): Se indago si las trabajadoras
han sufrido al menos un tipo de violencia psicologica, fisica, econdémica y/o sexual por
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parte de sus parejas o exparejas antes y durante los ultimos doce meses de la encuesta.
Para medir la VcM se utilizo una escala de 15 items disefiada por (Vara-Horna, 2020),
adaptados del Conflict Tasctis Scale (CTS2) de Straus (1997) y de la National Violence
Against Woman Survey (NVAWS) del Centro for Disease Control and Prevention (Tjaden
& Thoennes, 2000).

* Actitudes de busqueda de ayuda: Refleja el grado en que las mujeres tienen una
mentalidad abierta a reconocer la presencia de un problema y la necesidad de buscar
atencion profesional para poder resolverlo. Se utilizd una escala de 5 items, con un tipo de
respuesta Likert de 4 puntos, desde totalmente desacuerdo hasta totalmente de acuerdo,
adaptado del Inventario de Actitudes hacia la Bisqueda de Servicios de Salud Mental de
Mackenzie, et al. (2004).

* Normas subjetivas de busqueda de ayuda: Se refiere a cuén preocupado estaria una
persona si sus seres queridos descubrieran que estan recibiendo atencion de un profesional
(Hyland, et al.). Se utilizé una escala de 5 items, con un tipo de respuesta Likert de 4
puntos, desde totalmente desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, adaptado del Inventario
de Actitudes hacia la Busqueda de Servicios de Salud Mental de Mackenzie, et al. (2004).

»  Control percibido de busqueda de ayuda: Identifica el nivel de autocontrol de recursos
tangibles o intangibles para acceder a servicios de apoyo. Se utilizd una escala de 6
items, con un tipo de respuesta Likert de 4 puntos, desde totalmente desacuerdo hasta
totalmente de acuerdo, adaptado de del cuestionario de barreras para la busqueda de
ayuda para problemas de salud mental, version breve (BASH-B) de Wilson et al. (2005)
realizada por Olivari & Guzman-Gonzales (2018).

» Intencion de busqueda de ayuda: Identifica la predisposiciéon de buscar ayuda a sus
experiencias de VcM. Se utilizé una escala de 5 items, con un tipo de respuesta Likert
de 4 puntos, desde totalmente desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, adaptado del
Inventario de Actitudes hacia la Basqueda de Servicios de Salud Mental de Mackenzie,
et al. (2004).

* Acceso a canales de ayuda: Para esta dimension se recurrio a los tipos de canales de
ayuda tanto formales-externos a la empresa (especialistas externos a la empresa, modulos
policiales, Instituciones especializadas en violencia como ser el SLIM de Bolivia, etc.)
como canales formales-internos, es decir aquellos brindados dentro de la organizacion
(materiales informativos, charlas, programas, etc.). Ademas de canales informales
(familia, amigos, vecino, etc.) para acceder a algin tipo de ayuda en casos de VcM.
Se utiliz6 una escala de 21 items, con un tipo de respuesta binaria: si /no, adaptado del
cuestionario de Vives-Cases & La Parra (2017) y de la revision de las memorias del
banco multiple.

Fiabilidad y validez: Todas las escalas son fiables y validas. En cuanto a la fiabilidad, se
evidencia consistencia interna de las escalas a través del valor del Alfa de Cronbach (entre
0.659 a 0.988). Con relacion a la validez convergente, todas las escalas presentan porcentajes
de varianza media extraia (AVE) superior al 50%, solo en el caso del personal que atestigua
VcM el AVE es de 49.7% (ver Tabla 2).
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Tabla 2

Fiabilidad y validez de las escalas

VARIANZA
ESCALAS ALFA DE EXPLICADA
CRONBACH (AVE)
Violencia contra las mujeres en relaciones de pareja (VcM) 0.945 75.8
Actitudes de BA 0.884 69.2
Normas subjetivas de BA 0.915 74.7
Control percibido de BA 0.815 52.3
Intencion de BA 0.853 64.9
Acceso a canales de BA 0.772 73.4

Fuente: Encuestas a 142 trabajadoras.

Procedimiento y analisis: Los datos fueron recolectados virtualmente a través de encuestas
online, mediante un protocolo validado para cumplir con las exigencias éticas dentro de la
organizacion. Los datos almacenados en la plataforma de Survey Monkey fueron exportados
y ordenados en una hoja de Excel, excluyendo los casos atipicos e inconsistentes. Para
generar las tablas descriptivas se utilizo el paquete estadistico SPSS version 25. Los grupos
segmentados se determinaron de acuerdo con los siguientes criterios:

Tabla 3

Subgrupos de analisis y algoritmos

GRUPO DE MUJERES  CRITERIOS DE AGRUPACION ALGORITMOS
Grupo1:VcM Segmentar dos grupos de Prevalencia de la VcM durante la
mujeres, con y sin violencia. relacién de pareja= ¥ (VcM1, VcM2,

VcM3, VcM4, VV\cM5, VcM6, VecM7, Ve M8,
VcM9, VeM10, VeM11, VeM12, VeM13,
VcM14,VcM15).

Prevalencia de la VcM en el ultimo
ano= Y (VcM1, VcM2, VcM3, VcM4,
VcM5, VcM6, VcM7, VcM8, VcM9,
VcM10, VeM11, VeM12, VeM13, VeM 14,
VcM15). preliminarmente recodificado
“paso antes, ahora no”a 0

ConVcM=75

Grupo 2: Intenciéon de Mujeres victimas de VcM y con ConVcM e intencién de BA =44
BA intencién de busqueda de ayuda.

Grupo 3: Acceso a Mujeres victimas de VcM, con Con VcM, intencién de BA y acceso a
canales de atenciéon  intencion de busqueda de ayuda canales de atenciéon multiple= 35

y que han accedido a algun canal

de atencion.

Elaboracion propia.

*BA = Busqueda de ayuda
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Resultados

Para este caso de estudio en una entidad bancaria que implement6 acciones de prevencion
de la VeM, el 52.8% (n=75) de las 142 trabajadoras estd involucrada directamente en
relaciones violentas con sus parejas o exparejas, en algin momento de su relacion de pareja.
En otras palabras, 5 de cada 10 trabajadoras han sido atacadas por sus parejas o exparejas.
Los episodios de violencia contra las mujeres no solo han ocurrido en los hogares de las
trabajadoras (49,2%), sino también en las instalaciones de la empresa o alrededores.

Considerando los ataques de violencia sufrida, en el contexto de sus hogares, el ataque
psicologico ha sido el mas habitual (humillaciones, insultos, amenazas, 45.9%); seguido
de la violencia fisica (cachetada, patada, ataques con objetos o armas de fuego, 23.8%);
la violencia econdémica (apropiacion de ingresos, 18.9%) y el abuso sexual (16.4%). En el
contexto laboral, el tipo de violencia mas frecuente fue la amenaza por teléfono o mensajes
de texto (23.8%), seguido del acoso en su lugar de trabajo o amenazas (17.2%) y golpes en
su centro de trabajo o saliendo de ¢l (11.5%).

Intencién de BA

De las 75 trabajadoras sobrevivientes de VcM, solo 44 de ellas tuvieron la intencion de buscar
ayuda. La tendencia se inclina principalmente a buscar ayuda en personas que le brindan
confianza para solucionar su problema (88.9%) o en buscar ayuda en centros especializados
(82.2%) (ver Tabla 4).

Tabla 4

Distribucion de porcentajes segun indicadores de las variables asociadas
a la busqueda de ayuda en victimas de VcM

Intencion de bisqueda de ayuda 79.1

Tengo una muy buena idea de qué hacer y con quién hablar si buscara ayuda. 64.5

Si mis amigas me pidieran un consejo sobre un problema de violencia, podria

recomendarles a donde acudir para buscar ayuda. 733
Creo que si decido buscar ayuda podria encontrarla. 86.6
Mi primera inclinacidn para buscar ayuda seria una buscar atencion especializada. 82.2
Confiaria gustosamente asuntos intimos a una persona apropiada si pensara que 28 9

podria ayudarme a mi o a un miembro de mi familia.

Fuente: Encuestas a 44 trabajadoras victimas de VcM.
Factores asociados a la intencion de BA

Factores sociodemograficos

De las 44 trabajadoras que tuvieron la intencion de buscar ayuda en algun canal de apoyo, las
mujeres con mayor intencion de busqueda de ayuda tienen un contrato por tiempo indefinido
(95.6%), se desempefian en cargos de Front office (51.1%) y tienen una antigiiedad laboral
entre 1 a 3 afios (24.4%) (ver Tabla 5).
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Tabla 5

Prevalencia de intencion de busqueda de ayuda, por condiciones
demograficas y laborales

INTENCION DE BUSQUEDA DE AYUDA

CON INTENCION % (44) SIN INTENCION % (20)

Bachiller 8.9 5.0
Licenciatura 75.6 70.0
Maestria 15.6 20.0
Doctorado 0.0 5.0
Cristiana 6.7 30.0
Catolica 64.4 40.0
Mormon 4.4 5.0
Adventista 0.0 5.0
Ninguna 24.4 20.0
Si 93.3 100.0
No 6.7 0.0
Enamorados 28.9 30.0
Novios 11.1 25.0
Casados o convivientes 53.3 45.0
Separados o divorciados 6.7 0.0
No 62.2 55.0
Si 37.8 45.0
Entre 1 y 2 aflos 15.6 10.0
Entre 3 y 5 aflos 17.8 30.0
Entre 6 y 10 afios 17.8 30.0
Mas de 10 afios 48.9 30.0
Si 42.2 35.0
No 57.8 65.0
Contrato por tiempo indefinido 95.6 95.0
Contrato eventual 2.2 0.0
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Contrato ocasional 0.0 5.0
Plazo fijo 2.2 0.0
Antigiiedad laboral

Hace menos de 1 afio 13.3 10.0
Entre 1 a 3 afios 24.4 20.0
Entre 4 y 7 afios 22.2 40.0
Entre 8 y 10 afos 17.8 15.0
Mas de 10 anos 22.2 15.0

Fuente: Encuesta a 64 trabajadoras. Elaboracion propia.

Factores psicosociales, segun la TAR

De las 44 trabajadoras que tuvieron la intencidon de buscar ayuda en algin canal de apoyo, se
evidencia que el principal factor que podria impulsar esta intencién es el control percibido de
busqueda de ayuda (51.9%), seguido de la norma subjetiva (43.5%), y en menor medida por
las actitudes (20.4%) (ver Figura 1).

Figural

Distribucion de porcentajes segun variables asociadas a la busqueda de
ayuda en victimas de VcM

90,0 79.1
20,0
70,0
60,0 51,9
50,0 435
40,0
30,0 20,4
20,0
10,0 .

0,0

Actitud BA Morma subjetiva BA Control percibido BA Intencion BA
Fuente: Encuestas a 44 trabajadoras victimas de VcM.
Actitudes

Las actitudes de conformismo y de autosuficiencia estan estadisticamente relacionados
inversamente débil con la intencién de busqueda de ayuda (ver Tabla 6).
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Tabla 6.

Matriz de correlacion de los items de la variable actitud de busqueda de
ayuda con la intencion de BA

@ 2 (©)) C) 5 (6)
(1) Intencion de BA 1
) V101§n01a como 224 1
tema privado
(3) Conformismo -296(*)  .458(**) 1
(4) Autosuficiencia =364(%)  504CkF*)  A4T3(*FFF) 1
(5) Los problemas
se solucionan solos -.038 SO3(kE*)  526(F**)  .610(***) 1
(Dejadez)
(0) Actitudcerradaa 130 sgqoeery  se0(krr)  467(FFF) 6320%%) 1
la BA
Fuente: Encuesta a 44 trabajadoras. Elaboracion propia.
*)p<.05
(**)p<.01
(**%) p <.001

Norma subjetiva

No existe relacion significativa entre los items de la variable de normas subjetivas con la
intencion de buscar ayuda (ver Tabla 7).

Tabla 7

Matriz de correlacion de los items de la variable norma subjetiva con la
intencion de actitud de busqueda de ayuda

1) (2) 3) 4) ) (6)
(1) Intencion de BA 1
(2)'Que no sepan mis _056 1
amigos
(3). Por vergiienza de 037 840(**%) 1
amigos
(4) Evitar dolor vy
preocupacion  de la -.109 J66(FEF) 812(F**) 1
familia
(5) Vergiienza social -.133 A94(k*E)  503(FF*)  .648(F**) 1
(6) Vergiienza de
que otros sepan mi -.132 OOS(FF*) 628(*FFF)  TOL(*FF)  B2T(***) 1
denuncia

Fuente: Encuesta a 44 trabajadoras. Elaboracion propia.
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(*)p<.05
(**)p < .01
(**%) p <.001

Control percibido

No existe relacion significativa entre los items de la variable de control percibido con la
intencion de buscar ayuda (ver Tabla 8).

Tabla 8

Matriz de correlacion de los items de la variable norma subjetiva con la
intencion de actitud de busqueda de ayuda

1) (2) 3) C) 6)) (6) )
(1) Intencion de BA 1
(2) Sin tiempo -.085 1
( 3 )
Desconocimiento  -.049 S539(F**) 1
de centros de ayuda
(4) Sinrecursos 35 gegieny 4730k 1
econdmicos
(5) Desconfianza 145 A93(FH*F)  SS1(F**)  539(F**) 1
(6) Temor al agresor .050 341(%) 277 AA50FFF) T1T(RFF) 1
(7) No hay solucion -.088 A5T7(0FFF)y  317(%) 339(%) 245 247 1
Fuente: Encuesta a 44 trabajadoras. Elaboracion propia.
(*)p<.05
() p < .01
(¥*%) p <.001

Acceso a canales de ayuda formal e informal tras experimentar VcM
en relaciones de pareja

De las 44 trabajadoras sobrevivientes de VcM con intencion de busqueda de ayuda, solo el
79.5% (n=35) accedieron a un canal de atencion formal (empresa u organizaciones externas)
o informal. Més del 50% prefiere buscar ayuda a través de canales informales como su propia
familia o a través de amigos(as). En relacion a canales formales dentro de la empresa, el
11.4% busca ayuda de psicologos y/o abogados, y el 25.7% busca la asesoria de abogados
externos a la organizacion (ver Tabla 8).

43



€

Distribucion de porcentajes segun escalas e indicadores de los canales
de busqueda de ayuda a los que acudieron las mujeres trabajadoras
victimas de VcM

ESCALA E ITEMS PORCENTAJES

Canal Informal

Tabla 8

Mi familia (papas, hermanos, tios). 60.0
La familia de mi pareja o expareja. 28.6
Amigos/as. 60.0
Consejero espiritual (sacerdotes, pastores, guias). 314
Coach 17.1
Colegas o compaifieros de trabajo 343
Jefe y/o supervisor de mi trabajo 14.3
Canal Formal externo (otras organizaciones)

Profesionales de la salud fuera de mi trabajo. 14.3
Abogados fuera de mi trabajo 25.7
Modulos policiales para denunciar a mi pareja o expareja. 8.6
Instituciones especializadas en violencia como ser el SLIM 14.3
Lineas telefonicas de ayuda para situaciones de violencia. 2.9

Canal Formal interno (empresa)
Los servicios de ayuda que hay en mi trabajo (Call center, correos,

2.
llamadas, etc.) K
Psicologos y/o profesionales de servicios sociales que hay en mi trabajo. 11.4
Abogados a través de mi trabajo. 11.4

Fuente: Encuestas a 35 trabajadoras victimas de VcM.

Relacién entre tipos de violencia y canales de ayuda en casos de VcM

Al analizar la relacion entre los tipos de violencia y el acceso a los tipos de canales de ayuda
formal e informal. Se evidenci6 que la violencia psicologica y econdmica tiene una relacion
directa estadisticamente significativa con la busqueda de canales formales de atencion
externas a la empresa (ver Tabla 9).

Tabla 9

Relacion entre tipos de VcM con la busqueda de canales de ayuda

CANALES DE AYUDA EN CASOS DE VCM

Tipos de VcM C. Informal C. Formal externo C. Formal interno
V. Psicologica .051 AT2 (FFF) 206
V. Econémica -.020 354 (%) 245
V. Sexual -.105 157 -.042
V. Fisica .063 302 172

Fuente: Encuesta a 35 trabajadoras. Elaboracion propia.
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(*)p<.05
(**)p < .01
(**%) p <.001

Ademas, de las 35 trabajadoras que accedieron a alglin canal de atenciodn, el 62.9% conoce
que en su organizacion hay normas de conducta de intolerancia a la violencia, sin embargo,
menos de la mitad conoce que dentro de su organizacion hay personal designado a atender
estos casos de violencia (11.4%), que hay programas de bienestar y salud para atender casos
de violencia (14.3%) o incluso si hay una derivacidon oportuna a otras instituciones (25.7%)
(ver Figura 2).

Figura 2

Distribucion de porcentajes segun canales de atencién en casos de VcM
brindados

Cuenta con personal encargado para atender este tipo B 114
de casos. '

Cuenta con programas de bienestar v salod orientados a B i
la atzncitn dz mujeres que hayan sufride violzncia '

Hace una derivacion oportuna a enfidades I
ezpecializadas para atender a las agredidas o agresores. '

Cuenta con normas de conducta para promover equidad | 6.9

g intolerancia a 1a violencia

Brinda material informativo sobre temas relacionadosa I
la violencia contra las mujeres. '

Charlas informativas sobre temas de violencia, tallere= |GG ;1.4
de capacitacion. ’

Fuente: Encuestas a 35 trabajadoras victimas de VcM.
Discusion
El objetivo de esta investigacion fue el de identificar factores relacionados con la busqueda
de ayuda de mujeres trabajadoras sobrevivientes de violencia en relaciones de pareja de un
banco, en esa linea el 52.8% (74) de las trabajadoras experimento algln tipo de violencia por
su pareja o ex pareja a lo largo de su vida. De este grupo de trabajadoras, solo 44 de ellas
tuvieron la intencidén de buscar ayuda en algiin canal de apoyo, y solo 35 accedieron a algin
canal de atencion. Esto debido a una serie de factores sociodemograficos o psicosociales que

pudieron impulsar u obstaculizar una mayor tasa de busqueda de ayuda de las trabajadoras
sobrevivientes de VcM.

En relacion a la primera hipotesis, se ha evidenciado que existe una relacion directa entre
distintos factores sociodemograficos y la intencion de busqueda de ayuda. En esta muestra,
el nivel educativo no tiene una gran influencia en la intencidon de busqueda de ayuda. Sin
embargo, en relacion a la situacion marital, se observo las mujeres que estan en una etapa de
enamoramiento, tienen menor intencién de busqueda de ayuda en comparacion a las casadas
0 quiénes conviven con su pareja, lo cual puede estar relacionado con algunos factores
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psicosociales y del entorno como el miedo, la vergiienza, la opinion de familiares y amigos,
considerando a la violencia como un tema privado (Wachter, et al., 2020). Ademas, se
evidencio que las actitudes de autosuficiencia y conformismo en este estudio son obstaculos
que resisten el acceso a buscar ayuda, lo cual debe ser un eje de concientizacion y capacitacion
que debe confrontar la organizacion para hacer consiente a las trabajadoras de la importancia
de atender su situacion y prevenir otras dafos o secuelas de las experiencias de violencia.

Todos estos factores son relevantes al momento de identificar qué aspectos inciden en la
busqueda de ayuda, ya que si bien hay avances en temas prevencion de VcM por parte de
la entidad, todavia la busqueda de ayuda es baja, por lo tanto, estos resultados pueden ser
relevantes para poder desarrollar estrategias que ayuden a canalizar de mejor manera la
problemadtica y fortalecer sus iniciativas de prevencion de VcM.

Por otro lado, de acuerdo con la segunda hipotesis de un mayor acceso a canales informales en
casos de VcM, en esta muestra de estudio la tendencia de buscar ayuda en su familia, amigos,
colegas y/o vecinos se mantiene en mas del 50% de las trabajadoras que busco6 ayuda. En el
caso de acceso a canales formales dentro de la organizacion, a pesar de que las trabajadoras
conocen las normas de la entidad respecto a este tema, menos del 10% recurri6 en algin
momento a pedir ayuda a la entidad ya sea a abogados, psic6logos o algin servicio de ayuda
como ser call center, correos especializados que practicamente son inexistentes dentro de la
entidad, mientras que un 25.7% busco ayuda en canales formales externos a la organizacion,
siendo el principal servicio la asesoria legal, servicios del SLIM y de profesionales de salud
(14.3%), esta resistencia puede ser producto de eventos pasados que han creado desconfianza
en las instituciones principales que obstaculizan la bisqueda de ayuda (Lacey, Jiwatram-
Negron, & Powell, 2020). No obstante, cuanto mas frecuente y severo sea el abuso, mayor
serd la necesidad de busqueda de ayuda, especialmente a través de canales formales (Lacey,
Jwatram-Negron, & Powell, 2020).

Acerca de algunas limitaciones del estudio, principalmente el acceso a las entidades
financieras y en muchos casos la falta de interés por este tipo de tematica, ya que, en algunos
casos, comentaron que el tema de violencia en relaciones de pareja esta fuera del alcance
como empresa y que solamente a ellos les interesaria analizar la violencia laboral. Es por este
motivo que los resultados no se pudieron generalizar a todo el sector bancario, por ello, seria
importante para futuras investigaciones obtener mas datos de otras entidades que también
hayan realizado esfuerzos en temas de prevencion de VcM. Ademas, se sugiere incorporar
la evaluacion de la calidad de los servicios que brinda la empresa, para conseguir una mayor
efectividad en los mismos. En esta investigacion se contempld su incorporacion, pero debido
a la cantidad de la muestra, los resultados no pudieron generalizarse.

Finalmente se sugiere a las entidades que estan en el proceso de implementar acciones
de prevencion de la VecM dentro de sus organizaciones, en el caso de que no contar con
capacidad suficiente para acoger a las sobrevivientes de violencia, se trabaje a través de
alianzas y/o asociaciones con otras organizaciones afines para acceder a servicios fuera del
lugar de trabajo (IFC, 2019), procurando un monitoreo continuo y retroalimentacion de los
servicios para mantener una comunicacion efectiva con las personas involucradas. Y en el
caso, de afrontar el desafio de implementar servicios dentro de la organizacion, el IFC (2019)
recomienda: desarrollar una politica y un programa para orientar la respuesta de su lugar de
trabajo a la violencia doméstica y sexual y publicitarlo a todos los empleados; establecer
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pequefios equipos interdepartamentales adecuadamente capacitados y apoyados para ayudar
a las trabajadoras afectadas; desarrollar una lista de contactos clave en las agencias de
derivacion (policia, atencion médica, asesoria legal, alojamiento de emergencia, trabajo
social, y los servicios de gestion de casos para facilitar una derivacion eficiente); abordar los
chismes en el lugar de trabajo como una parte clave de la preparacion e implementacion de
una respuesta en el lugar de trabajo; y asegurarse de que la politica y el programa aliente a
las mujeres a buscar apoyo.
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