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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es un proyecto de desarrollo, el cual tiene como objetivo
general disefiar un programa de prevencion de la violencia laboral en una empresa de produccion,
especificamente para la empresa PRODEGEL S.A. Para la fundamentacion tedrica se ha basado
en el autor Bernardo Moreno y las organizaciones como la OMS y OIT para enriquecer los
elementos teoricos. El enfoque tomado para este proyecto fue de tipo cuantitativo, su disefio no
experimental de corte transversal y su alcance de tipo descriptivo. Para ello se consideré toda la
poblacion de 127 trabajadores, tanto del area operativa como administrativa. Se aplicé el
Inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo de Manuel Pando, previamente a su
aplicacion, se realizo el proceso de validacion por juicio de especialistas. Los resultados obtenidos
sefialaron que existe un 61,4% de alta presencia de violencia, sin embargo, su intensidad es baja
con un 79,5%. Ademas, el 15% de la poblacion se siente medianamente acosado; los actos de
violencia cometidos dentro de la empresa se producen de manera horizontal con un 44,1%. A
partir de esta informacion se permitié determinar los parametros para elaborar el programa de
prevencion el cual incluye: Objetivo y alcance, responsables, definiciones, metodologia,
documentos complementarios, control de los registros y anexos. Finalmente se disefi¢ el
programa, y se valido por especialistas, uno beneficiario del programa y el segundo un docente
experto del area académica; especificando que el modelo es util, beneficioso y aplicable tanto la

empresa como para sus trabajadores.

Palabras claves: violencia laboral, acoso psicolégico, prevencion.
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ABSTRACT

This study is a development project; its general aim is to design a program to prevent work-related
violence in a manufacturing company, specifically for PRODEGEL S.A. The theoretical
foundation has been based on the author Bernardo Moreno, as well as organizations such as the
WHO and the ILO to improve the theoretical elements. The methodology used for this project
was quantitative. Its design was cross-sectional and non-experimental, and it has descriptive
reach. To this end a total of 127 workers from both the operational and administrative areas was
taken into consideration. The violence and psychological harassment inventory was applied in
the work of Manuel Pando. Before its application, specialists carried out the validation process.
The findings indicated that there is a 61.4% high present of violence, however, its intensity is low
at 79.5%. In addition, 15% of the sample feel moderately harassed. Violent actions within
company occur horizontally at 44.1%. Based on this information, it was possible to determine
parameters to develop a prevention program that includes: objective and reach, people in charge,
definitions, methodology, complementary documents, control of records and appendices. Finally,
the program was designed and validated by experts-one who benefits from the program and
another who is a proficient teacher from the academic area. They have indicated that the model

is useful, favorable and suitable for the company and its workers.

Keywords: workplace violence, psychological harassment, prevention.
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Introduccion

Actualmente el avance de la tecnologia y la inclusién de multiples productos y
herramientas en los procesos de trabajo han dado lugar a que la seguridad laboral adquiera
una gran importancia en las organizaciones. Los trabajadores se encuentran expuestos a
diferentes riesgos dentro de su lugar de trabajo, dentro de los riesgos psicosociales, la
violencia es uno de los factores que pueden incidir en las condiciones de trabajo. La falta
de prevencion de violencia dentro de la empresa puede generar problemas tanto
individuales como a nivel de la empresa. Es por ello que es de gran importancia poder
identificar la presencia y el nivel de intensidad con el que se encuentra expuesto cada
trabajador y a partir de estos resultados poder disefiar un programa de prevencion de la
violencia dentro de la misma. Al disefiar el programa ademas de cumplir con las
normativas legales, nos permite conocer sobre el tipo de violencia, la frecuencia,
intensidad e incluso los causantes de estos actos violentos, con el fin de poder implementar
medidas preventivas que velen por la salud del trabajador. Por tanto, el objetivo de esta

investigacion es disefiar un programa de prevencion de la violencia laboral.

En el capitulo I, se encuentran los antecedentes investigativos, problema, preguntas
bésicas, justificacion, objetivo general y especificos, pregunta de estudio, variable, y

delimitacién funcional.

En el capitulo I, se fundamentan los referentes tedricos y metodoldgicos de la

investigacion y estado del arte.



En el capitulo Ill, se explica el procedimiento metodoldgico y se llevd a cabo la
evaluacion, interpretacion u andlisis de la violencia laboral que fue a través de

capacitacion del tema y la aplicacion de un instrumento de evaluacion seleccionado.

En el capitulo IV, en base a los datos recopilados, se realiza un analisis sobre la presencia,
intensidad y causantes de los actos violentos, ademas se realiza un analisis de los dos

iNncisos con sus items respectivamente.

En el capitulo V se presenta la propuesta elaborada con los parametros que se llegd a
determinar para disefiar el programa de prevencion y se presenta la validacion de la

propuesta por especialistas.

En el capitulo VI, y por ultimo se emitieron conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.



CAPITULO |

Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

1.1. Antecedentes

Desde la antigtiedad la violencia ha estado siempre presente en la sociedad, actualmente
la violencia laboral se ha convertido en un problema perjudicial, pues provoca
consecuencias graves en la salud de los trabajadores. A través de un informe de la OIT
(1998), hacen hincapié en que la violencia prevalece en la mayoria de lugares de trabajo
y ocupaciones que ponen en riesgo la salud y bienestar de los trabajadores, en el cual se
reconoce cada vez mas que las agresiones psicoldgicas son las formas mas comunes y
graves de la violencia. Este informe tiene el objetivo de promover informacion que
permita a las autoridades de las organizaciones generar politicas e iniciativas que ayuden
areducir y erradicar la violencia en el lugar de trabajo. Dentro de los riesgos psicosociales,
la violencia es uno de los factores que pueden incidir en las condiciones de trabajo. Para
Salvador (2017), su propoésito de investigacion sobre un disefio de un sistema de
prevencion de riesgos Psicosociales en una empresa productora de gelatina de la provincia
de Tungurahua fue determinar los factores de riesgos psicosociales de mayor prevalencia.
Los resultados obtenidos demuestran que en el factor relaciones y apoyo social es
necesario insistir en la prevencion de violencia fisica, psicologica y acoso sexual. La falta
de prevencion de violencia dentro de la empresa puede generar problemas tanto

individuales como a nivel de la empresa. Es por eso que se toma de referencia esta



investigacion para proponer un programa de prevencion de la violencia laboral dentro de
la misma empresa. Entre los antecedentes de la empresa productora de gelatina Prodegel
S.A se ha tomado como referencia que después de una inspeccidn realiza por el ministerio
de trabajo, se indicé que por disposicion del Articulo 331 de la Constitucion de la
Republica (2008), es deber del Estado garantizar a las mujeres igualdad en el acceso al
empleo, a la formacion y promocion laboral, profesional y a la remuneracion equitativa.
Se adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades y se prohibe
toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o
indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo. La constitucion de la empresa debe
amparar el programa de prevencion, es por eso que entre sus objetivos se establecio la
implementacion del programa de prevencion de violencia laboral, discriminacion y
riesgos psicosociales. La reforma legal, en la cual establece que se entiende por acoso
laboral “todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona que ocasione
menoscabo, maltrato, humillacion o un perjuicio en la situacion laboral” (Serrano, 2018) .
Esta ley se encuentra vigente desde noviembre del 2017, en el cual obliga a las empresas
a implementar programas de capacitacion y politicas que ayuden a identificar el acoso
laboral y que los trabajadores estan en todo su derecho de denunciar cualquier sancion
cometida.

1.2 Problema
1.2.1 Descripcion del problema

Dentro del personal de la empresa se pudo identificar la existencia de formas de violencia,

entre ellas las bromas, gritos, apodos, mensajes ofensivos, violacién a la intimidad,



ataques a su reputacion, desvalorizacion de su trabajo, asignacion de tareas a corto plazo
imposibles de cumplir e incluso abuso sexual en el personal operativo. Lo anterior provoca
preocupacion por parte de la con respecto a sus trabajadores. La identificacion del
problema fue realizada desde el 2016 a través de la aplicacion del test Fpsico 3.1 donde
se demostrd que es necesario insistir en el factor relaciones y apoyo social para la
prevencién de violencia fisica, psicolégica y acoso sexual, ademéas que a través de los
datos obtenidos en la aplicacion del test Ivapt Pando en el afio 2012 y 2016 sefialan que el
nivel de frecuencia e intencionalidad llegan a un nivel de alta gravedad entre los
trabajadores operativos. Una de las causas es que en el area operativa las situaciones de
violencia son mas elevadas que en el area administrativa de la empresa, de referencia se
toma que el 90% son del sexo masculino mientras que el 10% son mujeres. El nivel de
estudio comprendido hasta la secundaria y la edad tienen mayor incidencia en las
conductas violentas. La consecuencia méas relevante relacionada con las conductas de
violencia es que existe un caso de acoso sexual y laboral dentro de la empresa, a partir de
lo cual el clima laboral en el area operativa ha tenido un cambio radical en las relaciones

interpersonales.

Estos factores que abarcan la violencia laboral, pueden incidir de manera directa en el
trabajador tanto en su salud mental como fisica. La OIT (2009) considera que los
trabajadores en general estan expuestos a sufrir dafios en su salud debido a las inadecuadas
condiciones con las que laboran, de la misma manera se incorporan a ellos los factores
individuales externos a las areas laborales a los que también se exponen de manera

cotidiana.



1.2.2 Preguntas Bésicas

¢ Coémo aparece el problema que se pretende solucionar?

El problema que se pretende solucionar aparecié cuando se dio a conocer por parte de un
trabajador que existié un caso de acoso sexual y laboral dentro de la empresa, ademas
dentro de su personal existen bromas, insultos, apodos, violacién a la intimidad, ataques
a su reputacion y el clima laboral en el area operativa ha tenido un cambio radical entre
las relaciones interpersonales

¢Por qué se origina?

Se origina por la forma de la relacion que tienen entre su personal

¢Donde se detecta?

Entre los trabajadores del area operativa.

1.3 Justificacién

La generacion del proyecto de desarrollo es de gran importancia ya que dentro de la
empresa la relacion interpersonal estd llegando a un nivel de alta gravedad; la
conveniencia de generar un programa de prevencion de la violencia dentro de la empresa
es que los trabajadores tienen derecho a expresar cualquier acto que atente contra su
bienestar, ademéas permitio detectar problemas que pueden repercutir entre sus
trabajadores. La utilidad en cuanto a la practica es que a traves del programa establecido
se puede reducir el nivel de presencia y frecuencia de violencia y solucionar los problemas
de acoso laboral que incide en el trabajo. En cuanto a su relevancia social se encuentra

relacionada con el Ministerio de Trabajo que emite la adopcion de medidas preventivas



y la facilitacion en la resolucion de conflictos dentro de la institucion, la empresa necesita
adoptar un programa para la prevencion de actos violentos que se puedan dar durante su
jornada laboral. Al implementar el programa de prevencidn los beneficiados son tanto los
trabajadores como la empresa en general, pues se acata una ley establecida y se puede

reducir la presencia de actos violentos que es motivo de preocupacion a nivel nacional.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General.

Disefar un programa de prevencion de la violencia laboral en una empresa de produccion.

1.4.2 Objetivos Especificos.

Fundamentar tedricamente la violencia laboral y un programa para la prevencién de

esta.

- ldentificar a través de la aplicacion de la herramienta el nivel de intencionalidad y
frecuencia de los actos violentos.

- Determinar los parametros para la elaboracién del programa de prevencion de la

violencia laboral.

Validar el programa para reducir la violencia laboral.

1.5 Pregunta de Estudio, Meta y/o Hipdtesis de Trabajo
1.5.1 Meta:
Disponer de un programa de prevencion de violencia laboral en los trabajadores de una

empresa de produccion.



1.5.2 Hipdtesis de trabajo:
No aplica

1.5.3 Pregunta de estudio:
No aplica

1.6 Variables
No aplica

1.7 Delimitacion funcional

e ;Qué seréa capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacién?
Disponer de un programa de prevencion de la violencia laboral en los trabajadores de una
empresa de produccion.

e ;Qué no sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacién?

Este proyecto no va a ser capaz de implementar el programa de prevencién de violencia

laboral en los trabajadores de una empresa de produccion.



CAPITULO II

Marco Teorico

2.1 Las organizaciones saludables

La situacion actual de las organizaciones se encuentra amenazada por las distintas
dificultades de salud en los trabajadores, lo que provoca en ellos un problema tanto en su
bienestar como en su rendimiento. Dentro del factor salud y bienestar en los trabajadores,
se busca que ademas de que exista la ausencia de un comportamiento disfuncional, exista

un crecimiento y desarrollo tanto profesional como personal.

Dentro del campo de las organizaciones, Wright (2003) destaca la importancia del
individuo como parte de la organizacion y su bienestar como elementos esenciales para
desarrollar una relacion organizacional y personal, a esto se le considera como
comportamiento organizacional positivo. La organizacion empieza a preocuparse mas en

sus trabajadores y en su bienestar empezando a ser el objetivo central para su crecimiento.

El comportamiento organizacional positivo (COP) fue aplicado recientemente, esta
relacionada con el rol que el individuo desempefia en la organizacion, incluye las
caracteristicas indivuales, conocimientos, habilidades y destrezas, requeridas para
alcanzar el desempefio esperado, mientras incrementa la satisfaccién del trabajador en la
organizacién (Wright, 2003); aunque no se trata de una nocion reciente, su término se le
atribuye a Maslow (como se cit6 en Fierro 2013), quienes a través de su teoria ya sugerian

que para que una persona se sienta autorrealizada necesita satisfacer primero sus
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necesidades béasicas para alcanzar sus necesidades mas elevadas, siempre y cuando se

encuentren en un ambiente benéfico.

El COP mas que considerar al trabajador como un elemento para la productividad, se
preocupa por incluir aspectos, condiciones y ambientes laborales que incrementen los
niveles de rendimiento y satisfaccion en el trabajador; estos factores, que surgen dentro
de la organizacién, pueden afectar de manera tanto positiva como negativa y para que una
organizacion pueda ser considerada como saludable, la cultura organizacional es el factor

que influye directamente.

Desarrollar una organizacion saludable radica en que las condiciones laborales deben
permitir un mejor uso y rendimiento de los recursos disponibles. Segin la Organizacion
Mundial de Salud (OMS, 2010), en un informe enfatiza la necesidad de crear aspectos
positivos dentro de la organizacion como son la salud y el clima laboral en los

trabajadores.

2.1.1 Factores orientados a la organizacion

Los factores organizacionales tienen un poder motivacional en los trabajadores, pues son
capaces de generar satisfaccion laboral. El clima y la cultura organizacional pueden
desarrollar el potencial tanto personal como organizacional a través de la fomentacion del
sentido de pertenencia y esto se logra cuando los trabajadores perciben sentimientos o

emociones favorables en su lugar de trabajo.

La justicia organizacional se centra principalmente en la equidad entre el trato que recibe
el empleado y la evaluacion del rendimiento dentro de la organizacion. Segun Greenberg

(1993), la justicia organizacional estd compuesta por cuatro caracteristicas relacionadas
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con la justicia informativa, procedimental, distributiva e interpersonal. Mantener la
justicia dentro de la organizacion ayuda a que existan consecuencias positivas en el

trabajo.

Para mantener la justicia organizativa sus cuatro caracteristicas se complementan. Segdn

Greenberg (1993):

La justicia informativa hace alusion al nivel de ajuste y calidad de las explicaciones
recibidas para la realizacion adecuada de las tareas designadas; la justicia procedimental
se encuentra relacionada con los procesos, caracteristicas y criterios de evaluacion
utilizados para la obtencién de incentivos; la justicia distributiva es la equidad entre el
esfuerzo laboral y la recompensa que se obtiene y por Gltimo la justicia interpersonal en
el cual se refiere a la calidad del trato que obtienen los trabajadores por parte de las
autoridades como de sus compafieros en si. (p.100)

La justicia organizacional conlleva a que existan consecuencias positivas entre sus
trabajadores y la organizacion, como por ejemplo un ambiente favorable de trabajo,
aumento de la productividad y la eficacia, logrando asi obtener un crecimiento

organizacional.

La comunicacion eficaz y el apoyo organizacional es otro de los factores que intervienen
en la motivacion. Los niveles de comunicacion y cooperacién estan asociados con la
identificacién y rendimiento del grupo, creando un mayor impacto, crecimiento y
desarrollo grupal. Un mecanismo que ayuda a que la comunicacion sea eficiente es el

feedback.

El feedback esta relacionado con el grado de cumplimiento o realizacion del trabajo
laboral, proporcionando una informacion clara sobre su rendimiento. Un buen feedback

puede generar un mayor efecto en la productividad y desempefio de los trabajadores; se
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ha considerado como una variable de comunicacion significativa debido al impacto

positivo entre los aspectos morales y de motivacion en los trabajadores.

El factor principal dentro de las organizaciones es el engagement por lo que crea sentido
de pertenencia en los trabajadores, ademas influye en su bienestar. Las dos caracteristicas
gue se compone el engagement son el vigor y la dedicacion, los que estan relacionados
con el nivel de energia y dedicacion del trabajador, manteniendo un equilibrio en el

bienestar.

2.2 Salud Laboral

La salud laboral esta relacionada directamente con las condiciones del trabajo que enfrenta
el trabajador. Segin la OMS (1995), “la salud laboral se preocupa de la basqueda del
maximo bienestar posible en el trabajo, tanto en la realizacion del trabajo como en las
consecuencias de éste, en todos los planos, fisico, mental y social”. La salud laboral ya no
es considerada solo como la ausencia de enfermedades, si no que se involucra en evitar

situaciones de amenaza que ponga en riesgo al trabajador.

La salud en el trabajo se ha centrado en la prevencion de riesgos que ponen en juego la
vida del trabajador como menciona Cortés (2007), son los riesgos fisicos, quimicos,
ambientales, psicosociales y los factores como son los accidentes y enfermedades
laborales. Un elemento importante en toda organizacién es proporcionar seguridad a los

trabajadores, es un aspecto no solo fisico sino también social y mental.

2.2.1 Condiciones de trabajo
Actualmente el avance de la tecnologia y la inclusiébn de multiples productos y

herramientas en los procesos de trabajo han dado lugar a que la seguridad laboral adquiera
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una gran importancia en las organizaciones. Segun Leal (2009), el objetivo de la seguridad
se centra en la prevencién y proteccion de la salud de los trabajadores que se encuentran

expuestos a estos actos y condiciones inseguras.

Las condiciones de seguridad son elementos bésicos dentro de una organizacion. Las
condiciones de trabajo constituyen una parte fundamental de un programa de salud
ocupacional, es ahi donde se generan las actividades de medicina preventiva y del trabajo,

higiene y seguridad industrial.

La medicina preventiva y del trabajo tiene como finalidad la prevencién y control de la
salud de los trabajadores frente a los factores de riesgo ocupacionales. La higiene hace
referencia a los cuidados, practicas o técnicas destinadas para la conservacién de la salud
y la prevencién de las enfermedades. De otro modo la seguridad industrial se centra en el

analisis y prevencion de los riesgos que pueden provocar en los trabajadores.

Dentro de las empresas las condiciones de seguridad se centran en el ambiente de trabajo,
que se caracteriza por ser el lugar donde se desempefia el trabajador, segin Henao (2012)
dentro del trabajo el ambiente se puede dividir en natural, que es aquel no intervenido por
el hombre y que es susceptible de contaminaciéon por él; y en intervenido, que se

caracteriza por ser el estado natural afectado por la intervencion por el hombre.

Para una mayor seguridad para el trabajador sus derechos se han basado en el codigo de
trabajo, en el cual esté ilustrado acerca del tratamiento que los legisladores ecuatorianos
dan a los riesgos y a la responsabilidad patronal. EI cumplimiento de esta disposicion es
obligacion de cada empresa, en el cual deben prevenir los riesgos y dar medidas de

seguridad e higiene a cada uno de los miembros de la empresa.
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El aspecto normativo es basico para el reconocimiento y la generacion de condiciones de
trabajo adecuadas que favorezcan a toda organizacion. Martinez (2000), menciona que las
leyes suscritas en el codigo de trabajo ayudan a controlar este aspecto, es por eso que las
disposiciones deben regirse de acuerdo al mandato existente y deben ser aplicadas de una
manera correcta. EI generar técnicas de prevencion ayuda a que la organizacion puede
surgir y su produccidn alcance la meta propuesta y a que se elimine o se disminuyan

riesgos en los trabajadores

2.3 Inseguridad Laboral

La inseguridad laboral se refiere a una percepcion subjetiva. Si bien se sabe que los
trabajadores pueden interpretar una inseguridad de distinta manera 'y al mismo tiempo esa
interpretacion subjetiva se relaciona con la percepcion objetiva. Esa relacion se
corresponde con la incertidumbre sobre el futuro. Los empleados que se sienten inseguros

no pueden actuar de la misma forma.

Las definiciones sobre inseguridad laboral estan relacionadas con la naturaleza
involuntaria, se ha definido como “la incapacidad percibida para mantener la continuidad
laboral ante una situacion de amenaza del trabajo” (Greenhalgh, & Rosenblat, 1984,
p.483). El trabajador cuando se encuentra ante una situacion de riesgo o0 amenaza tiende a

perder el control sobre su capacidad laboral.

Los factores determinantes para que se produzca inseguridad en los trabajadores, estan
relacionados con las condiciones ambientales y de la organizacién, las caracteristicas
individuales y su posicion en la organizacién y las caracteristicas de personalidad de los

trabajadores (Sora, Caballer, & Peiro, 2014). Las condiciones ambientales son los que mas
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pueden generar la inseguridad en los trabajadores, pues para que se encuentren satisfechos
necesitan que las condiciones fisicas sean adecuadas para que se generen un buen clima

laboral.

Las consecuencias negativas de la inseguridad laboral se produce tanto en los individuos
como en la organizacidn, esta correlaciona negativamente con la salud y el bienestar del
trabajador (Moreno, & Garrosa, 2013). La més fuerte correlacion con la inseguridad es el
bienestar mental, pues el trabajador decae cuando no se siente seguro respecto a la

satisfaccion con sus colegas.

La organizacion también es propensa a tener consecuencias negativas, entre ellas se da la
disminucion de la confianza y un inferior desempefio laboral. Estos dos factores tienden a
producir actitudes negativas entre los trabajadores, en los cuales se pueden generar riesgos

entre ellos mismos. La inseguridad laboral se ha asociado con el acoso en el trabajo.

2.3.1 Factores y riesgos psicosociales
Los factores y riesgos psicosociales han adquirido importancia y reconocimiento en
relacion con los aspectos organizacionales. En un documento sobre los factores
psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control segin la OIT (1986) propone como
definicion:
Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo,
su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion,
por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su
cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de

percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la
satisfaccion en el trabajo (p.3).
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La definicion propuesta indica que las interacciones, tanto de las condiciones como la
situacion de la persona, hacen que influyan directamente en su salud y desempefio, ademas
que las consecuencias de descuido de los factores generan efectos graves tanto en el

trabajador como en la empresa.

Se considera como factores de riesgos psicosociales la mala utilizacién de habilidades,
sobrecarga en el trabajo, falta de control, conflicto de autoridad, la desigualdad en el
salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las relaciones laborales, el
trabajo por turnos y el peligro fisico (OIT, 1986). Este listado enumera a los factores mas
comunes que se puede producir dentro de la organizacion y si esto no es regulado sus

consecuencias pueden ser graves.

Los factores psicosociales son considerados como factores psicosociales de riesgo cuando
pueden afectar grave y negativamente a la salud del trabajador. Segun Cox y Griffiths
(1996), cada categoria puede desencadenar una serie de riesgos psicosociales como se

puede ver en la Tabla 2.1 a continuacion:

Tabla 2.1

Factores psicosociales de riesgo o estrés psicosocial

Factores de estrés psicosocial

Contenido del trabajo Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo,
trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de
habilidades, alta incertidumbre, relacion intensa.

Sobrecarga y ritmo Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion

temporal, plazos urgentes de finalizacion.
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Horarios

Control

Ambiente y equipos

Cultura organizacional y funciones

Relaciones interpersonales

Rol en la organizacion

Desarrollo de carreras

Relacién Trabajo-Familia

Seguridad contractual

Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles,
Horario de trabajo imprevisible, jornadas largas o sin
tiempo para la interaccion.

Baja participacion en la toma de decisiones, baja
capacidad de control sobre la carga de trabajo, y otros
factores laborales.

Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo
inadecuados, ausencia de mantenimiento de los equipos,
falta de espacio personal, escasa luz o excesivo ruido.
Mala comunicacion interna, bajos niveles de apoyo, falta
de definicion de las propias tareas o de acuerdo en los
objetivos organizacionales.

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los
jefes, conflictos interpersonales falta de apoyo social.
Ambigiliedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad
sobre personas.

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional
baja o excesiva promocién, pobre remuneracion,
inseguridad contractual, bajo valor social del trabajo.
Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia. Bajo
apoyo familiar. Problemas duales de carrera.

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de

futuro laboral. Insuficiente remuneracion.

Fuente: Modificado de Cox & Griffiths,1996. Handbook of Work and Health Psychology. pp 127-146.

La lista de los factores psicosociales de riesgo se encuentra dividida por categorias

relacionadas con el trabajo y por otra parte describe los aspectos negativos sobre la salud

del trabajador.
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Los riesgos psicosociales laborales segun el Ministerio de Relaciones Laborales (2013):
“Son situaciones laborales que tienen una alta probabilidad de dafiar gravemente la salud
de los trabajadores, fisica, social 0 mentalmente” (p.3). Esto se puede producir por un
clima laboral negativo y también el orden como aparecen los factores entre ellos el abuso,

la violencia y el acoso.

2.4 Violencia y agresividad

En los ultimos afios la violencia y la agresividad han sido términos relevantes, de los
cuales varios autores proponen diversas definiciones que llegan a un mismo significado,
sin embargo, se ha logrado dar una concepcion global y completa que demuestra que estos
dos términos son problemas estructurales con implicaciones sociales, econémicas,

organizacionales y culturales.

La agresividad y violencia son consideradas como términos similares, pero tienen
comportamientos diferentes. La agresividad se entiende como una conducta para atacar,
destruir o hacer dafio a alguien que puede incluir conductas de indole psicolégicas (Schat,
& Kelloway, 2005). Se puede decir que las conductas violentas son agresivas, pero no

todas las agresiones conllevan a conductas violentas.

La violencia siempre esta presente y es percibida como un componente de la condicién
humana, la OMS (2002), define a la violencia como “uso intencional de la fuerza o el
poder fisico, de hecho, 0 como amenaza, contra uno mismo, otra persona o0 un grupo o
comunidad, que cause o tenga muchas probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios

psicolégicos, trastornos del desarrollo o privaciones”. La violencia es una cuestion



19

delicada que, si no es manejada a tiempo, sus consecuencias son sumamente graves para

la salud de la persona.

Los dos términos han sido confundidos en muchas ocasiones, pero Jiménez (2012), hace
hincapié en la diferencia, la violencia es una manifestacién cultural propia de la especie
que puede ser aprendida y transmitida mientras que la agresividad es solamente una
predisposicién moldeada por la cultura. Se ha llegado a descubrir que la violencia tiene

un caracter multifacético y abarca diferentes &mbitos.

2.4.1 Factores psicosociales de la agresividad y la violencia

2.4.1.1 Factores Biologicos

Las muestras de violencia en conducta humana se dan de diferentes formas, segun Gémez
(2014): “Las evidencias de la epigenética reportan que la falta del gen que codifica a los
receptores 5SHT 1A y 5HT 1B del neurotransmisor serotonina se relaciona con mayor
impulsividad” (p.116). La serotonina es un neurotransmisor que se les asocia a muchos
trastornos psicoldgicos y con la regulacion de las emociones y reduccion de impulsos

agresivos.

En los hombres las conductas violentas se encuentran asociadas con altos niveles de
testosterona, en el cual estimula a los sistemas del hipocampo para aumentar el
comportamiento agresivo ante cualquier situacion de riesgo. La interaccion de
neurotransmisores y los sistemas hormonales generan comportamientos inadecuados y
violentos. Por otra parte, los androgenos producen un incremento de la irritabilidad y
hostilidad y una mayor predisposicion hacia la conducta agresiva y violenta, ya que

pueden disminuir el umbral para que aparezca.
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Otros estudios, como menciona Dajas (2010), afirman que “una falla de la inhibicién
regulatoria de la activacion limbica-amigdalina abriria la posibilidad de respuestas
motoras desinhibidas e impulsivas” (p.27). Lo sujetos que presentan esta condicion tienen
dificultades en sus competencias inhibitorias conductuales y cognitivas dan paso a

comportamientos violentos.

2.4.1.2 Factores Psicoldgicos

Los comportamientos violentos estan relacionados con estimulos antecedentes, con
factores como la edad, la educacion, la personalidad, la emocion, y las caracteristicas
propias del individuo. Los comportamientos como baja autoestima, frustracion o el
narcicismo son algunos de ellos que demuestran mayor potencial para que la persona

pueda cometer actos violentos.

Dentro de la teoria cognitivo-social Bandura (2001), “las personas responden de manera
agresiva de la misma manera que adquieren otras formas de comportamiento social, es
decir, probablemente han sido victimas desde la nifiez de hechos concretos de violencia”
(p.34). Las personas tienden a presentar la misma conducta que su agresor, sin embargo,
esta conducta también puede ser aprendida a través de la observacién de hechos violentos

vivenciados por ellos en etapas de desarrollo.

La salud mental es un factor determinante en personas que presentan trastornos de
ansiedad, depresion y personalidad de tipo A; estos tienden a ser mas agresivos si se
encuentran en una situacion de competencia, impaciencia o de hostilidad. Es evidente que
las personas en este estado pueden presentar deterioros cognitivos significativos y tengan

una dificultad para controlar su conducta.
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2.4.1.3 Factores Ambientales

El lugar donde se desarrollan las personas influye directamente en su comportamiento, si
las personas no saben como resolver conflictos de manera pacifica se inclinan hacia un
aislamiento, evitando situaciones sociales o incluso pueden buscar soluciones a través de

la imposicién como un mecanismo de defensa ante situaciones de riesgo.

La familia, la educacién y la cultura son factores fundamentales, una atmosfera llena de
violencia, sin la formacién adecuada de pautas de comportamiento, bajo nivel de
interacciones positivas, pobre supervision parental y ejercicio de la autoridad inadecuado
Gomez (2014) la calidad de las relaciones es necesario, la falta de apoyo, la negligencia,
y la falta de comunicacion conllevan a consecuencias negativas posteriores como la

violencia.

En las instituciones educativas es donde la mayor parte de las personas pasan su tiempo y
donde se terminan de formar. Aspectos como autoridades deficientes, sistemas de
resolucion de conflictos inadecuados, falta de comunicacion entre profesores y alumnos y
ensefianzas que no motivan, son caracteristicas que provocan que las personas busquen

soluciones a sus problemas en contextos inadecuados.

Si bien se sabe la cultura engloba muchos factores que repercuten en la vida de las
personas, el aspecto moral es uno de ellos. Las personas no pueden actuar de la misma
forma, si para una persona es correcto lo que hace para otra no lo puede ser esto depende
de las creencias y tradiciones inculcadas. Otro factor es el grupo social que le rodea, una

persona que se junta con delincuentes o esta en pandillas tiende a ser mas vulnerable.
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2.4.2 Tipos de violencia y agresividad

No existe un criterio para clasificar los tipos de violencia, sin embargo, la OMS (2002),

ha clasificado a la violencia segun las caracteristicas de los que cometen el acto de

violencia:

Autoinfligida: la propia persona comete actos de violencia hacia si misma, esto
incluye autolesiones como cortes en brazos o piernas, humillarse pablicamente,
golpearse con superficies incluso puede llevar a comportamientos suicidas.

Interpersonal: implica que un individuo agrede a otro, entre ellas se encuentra la
violencia familiar que incluye al conyuge, hijos son los mas comunes y el bullying
que es la violencia entre personas sin ninguna relacion de parentesco. En este tipo
de violencia influyen factores sociales como son el consumo de sustancias
estupefacientes, las pandillas y la pobreza son factores de mayor conflicto.

Colectiva: la agresion que se produce es de caracter colectivo, de un grupo o
comunidad que atentan contra otro colectivo. Los motivos para que se produzca
esta violencia son de carécter politico, religioso, econémico y social. Esta
violencia es considerada como la méas perjudicial, sus consecuencias negativas
afectan a la mayoria de personas pues se van degenerando hasta que se producen

heridos e incluso muertes.

2.5 Violencia Laboral

La violencia en el trabajo es el segundo riesgo psicosocial mas importante a tratar. El

Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEyYSS) (2016), define a la violencia

laboral como una forma de abuso de poder que tiene como finalidad la exclusion o
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sometimiento del otro. Puede manifestarse como agresion fisica, acoso sexual o violencia
psicoldgica. Se produce tanto en sentido vertical como horizontal, ademas de afectar a la

victima, afecta a todo el grupo reduciendo su capacidad de trabajo.

La violencia laboral se puede manifestar a través de acciones como la sobrecarga o
disminucion de tareas, falta de comunicacion e informacion sobre actividades,
humillacion publica, exclusion de las reuniones o toma de decisiones, rumores maliciosos
o calumniosos, no se permite expresarse, se ataca verbalmente, criticas, se bloguean o se

impiden nuevas oportunidades de formacion.

Cuando la violencia laboral se produce en sentido vertical es cuando se da entre personas
de distinta jerarquia, un claro ejemplo se da entre su superior o jefe y el trabajador, cuando
se produce en sentido horizontal se produce entre trabajadores que se encuentran en el
mismo nivel, esto se da entre los mismos compafieros. La forma mas comin en que se

produce la violencia en una empresa es en sentido horizontal.

2.5.1 Fases de la violencia laboral

Conocer el desarrollo de un proceso permite saber aproximadamente en qué momento del
mismo se encuentra. Segun Manzano (2011), las fases de la violencia laboral empiezan
con un incidente critico donde el agresor muestra la iniciativa de un factor desencadenante
durante un periodo de criticas y ataques sin fundamentos a la victima. En la persecucion
el agresor ataca y busca complices y obliga a la participacion de sus practicas de violencia

por otro lado la victima se niega a reconocerlo.

La reaccion comienza cuando la victima pone resistencia y el estrés aumenta cuando el

acoso va incrementado; en el estigma donde la victima es denigrada, aparecen trastornos
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fisicos y psiquicos que pueden llevar bajas laborales; en la intervencion de terceros la
victima quiere hacer algo y se asesora con otras personas para que le ayuden a denunciar
al agresor y se da conocimiento del problema, y por Gltimo se da el desenlace donde se

busca la solucién para el problema, se hace justicia y se defiende a la victima

2.5.2 Tipos de violencia y agresion laboral

La violencia se puede producir en tres tipos, la Administracion Californiana de Salud y
Seguridad Ocupacional de la Administracion Norteamericana de Salud y Seguridad
Ocupacional (1995), clasifica a la violencia en: Violencia de tipo | a los actos violentos
que son procedentes de personas que no estan relacionadas con la organizacion, tiene la

intencidn de cometer un acto criminal como robos, asaltos y atracos en el lugar de trabajo.

La violencia de tipo Il a los actos violentos que son provenientes de los clientes a quienes
se les atiende o se presta algun servicio, tienen una relacién con la organizacién. La
violencia de tipo I11 a los actos violentos que provienen de comparieros o superiores de la
misma organizacion. Este tipo de violencia se le asocia con la aparicion de conflictos

laborales y el objetivo que tiene es obtener algun beneficio.

Las formas de agresion laboral son variadas y se diferencian por aspectos como la
intencionalidad y el tipo de conducta. Segun Moreno y Garrosa (2013) las mas estudiadas

son:

e Abuso emocional, que son los comportamientos hostiles verbales y no verbales sin
incluir el contacto fisico y que se producen de una persona a otra con el objetivo

de dafiar a la persona.
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e EIl incivismo relacionado con la conducta antisocial de bajo nivel de intensidad
como conductas rudas y descorteses, que viola las normas de respeto mutuo en el
lugar de trabajo.

e EIl Mobbing o acoso psicoldgico se considera como una forma de agresion
psicoldgica injustificada hacia el trabajador que se hace evidente mediante actos

sociales negativos presentes de forma sistematica y durante un tiempo prolongado.

Los comportamientos organizacionales contraproducentes son conductas que realizan los
trabajadores que dafian a la organizaciéon o a sus miembros, se trata de robos, ataques
fisicos y verbales y sabotajes. EI acoso sexual es cualquier forma de conducta verbal,

fisica, no verbal de naturaleza sexual con el proposito de violar la dignidad de las personas.

2.5.3 Qué no es violencia laboral

Dentro de la organizacion existen situaciones que no son considerados como violencia
laboral. EI MTEyYSS (2016) indica que existen cuatro situaciones que se dan en la
organizacion y que sus consecuencias no llegan a formar parte de la violencia, los
conflictos laborales son muy comunes dentro de la organizacion, las dificultades que se
presentan se pueden identificar facilmente y sus soluciones son muy practicas y es facil

establecer un acuerdo entre las personas implicadas.

Las exigencias organizacionales son situaciones que se orientan a satisfacer objetivos de
la organizacion y guardan el respeto debido a la dignidad del trabajador, es decir, no se
les pide que realicen actividades que vayan mas alla de las posibilidades y derechos que
tienen. Los cambios de puestos, horarios o periodos de mayor exigencia son ejemplos

claros de exigencias organizacionales, esto debe estar conforme al contrato y a la
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necesidad de la organizacion, se realiza con una adecuada comunicacion y acuerdo entre

partes.

El estrés laboral es considerado como una respuesta fisioldgica o psicoldgica de un
individuo que intenta adaptarse a exigencias externas o internas. El estrés es una
consecuencia de sobrecargas de demandas que debe afrontar el trabajador. EIl sindrome de
burn out es el agotamiento fisico de una persona causado por el estrés laboral, sus

consecuencias recaen sobre la autoestima.

2.5.4 Violencia fisica en el trabajo
La violencia fisica dentro del trabajo ocurre cuando una persona utiliza su fuerza fisica
para poner en riesgo la vida de otra persona como empujones, poner el pie, golpes, azotes,

pellizcos, palmadas que puedan causar o no lesiones, ya sean internas, externas o ambas.

La violencia fisica también se considera como una invasion del espacio fisico de la otra
persona, esto se puede realizar a través de un contacto directo con el cuerpo de la otra
persona o por medio de la restriccion de sus movimientos como por ejemplo encerrandola
o causandole lesiones con armas de fuego. La violencia genera un impacto inmediato en

el cuerpo de la victima, sin embargo, también sufre su aspecto emocional.

Las consecuencias de la violencia fisica pueden ir desde lesiones leves hasta lesiones
graves e incluso la muerte. Un alto porcentaje de las lesiones requieren ayuda médica
inmediata, sin embargo, también pueden provocar en la victima depresion y traumas que

pueden llegar a que se cometa un suicidio.
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2.5.5 Acoso psicoldgico en el trabajo (Mobbing)
El acoso psicoldgico se puede evidenciar mas en el trabajo que la violencia fisica. Se ha
convertido en una nueva forma de hostigamiento para las personas y sus consecuencias
son mas evidentes en su repercusion en el trabajo. El término acoso laboral ha sido
definido por varios autores a lo largo del tiempo, (Fidalgo, Gallego, Ferrer, Nogareda,
Pérez, & Garcia, 2009), en su publicacion sobre el acoso psicoldgico en el trabajo
recopilaron definiciones existentes y adaptaron una definicién de acoso psicolégico:
Exposicidn a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una 0 mas personas por parte de otra/s que acttan
frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha

exposicién se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo importante
para la salud (p.3).

Esta definicion abarca todas las definiciones existentes sobre el acoso psicolégico. Como
mencionan estos autores el acoso psicologico es parte de la violencia y para que se
considere como una forma de violencia laboral debe ser en un tiempo prolongado hacia
las mismas personas y puede provocar riesgos en la salud del trabajador, ademas el acoso

se puede dar en cualquier nivel de la organizacion.

Existen diversas formas o maneras de realizar acoso en el medio laboral como manifiesta
Pefia (2013), las formas mas comunes son: Limitar las oportunidades de expresion, ignorar
a la victima, gritos y amenazas, criticas, aislamiento fisico, burlas, no asignacion de tareas

concretas, obligacion de hacer tareas absurdas y anulacion de responsabilidades.

Ademas, Gonzalez (2013) afiade que las humillaciones, intimidaciones,
obstaculizaciones, los rumores y las insinuaciones son sintomas de acoso que pueden

producir ausentismos, mal clima laboral y anula la creatividad en los trabajadores. Estas
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formas mencionadas se dan con mayor frecuencia en el trabajo y su objetivo comdn es

que la persona abandone su puesto.

Para gue una conducta pueda ser considera como mobbing, Peralta (2004) menciona que
debe ser repetitiva, basada en un desequilibrio de poder, una intencién de causar miedo o
hacer dafio, involucrar abuso fisico, psicoldgico o verbal y no ser provocada por la victima.
Estos elementos, con los factores que provocan acoso, se complementan para producir un

acto violento y pueda ser considerado como acoso laboral.

2.5.5.1 Etapas del proceso del mobbing

Existe un proceso tipico del mobbing, Llovera (2014) expone 4 fases dentro del proceso;
la primera fase es la etapa del conflicto: surge un conflicto puntual que desencadena el
proceso, puede ser por un conflicto de la empresa un reclamo, una persona nueva, cambios
de tareas; o un conflicto interpersonal, las actitudes, relaciones, estilos de vida. En esta
etapa se inicia un periodo de criticas y surge una agresiéon sin fundamentos, al no

resolverse el problema da paso a la segunda fase.

La etapa de estigmatizacion: aqui ya se da el Mobbing, el acosador empieza a realizar una
serie de conductas de un modo sistematico y durante un tiempo prolongado de un modo
directo o indirecto hacia la victima, cuyo objetivo es atacarle y apartarle socialmente de
sus compafieros; la victima no se da cuenta e incluso puede negar lo que le esta

sucediendo.

La etapa de intervencion de la empresa: el acoso de lo que solo era conocido por los

miembros del grupo ahora se extiende por toda la empresa hasta llegar a la parte directiva
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donde tratan de actuar y buscar una solucion al problema de hostigamiento; se realiza a

través de una investigacion y la solucion puede ser positiva o negativa para la victima.

La etapa final es la exclusion de la vida laboral: después de la investigacion que realiza
la empresa, se pueden dar varias soluciones como cambio de puesto, designarle tareas
diferentes en que no se encuentre expuesto a sus compafieros o en algunos casos la victima
no puede seguir desenvolviéndose en ese ambiente laboral y lo mas saludable es salir de

la empresa.

2.5.5.2 Clasificacion del acoso psicoldgico o mobbing

El mobbing se clasifica dependiendo quien sea el agresor y quien sea el agredido. Se puede
clasificar en tres tipos en relacion a posicion jerarquica; segun Hermosa (2017), el
mobbing horizontal se puede presentar entre comparieros de trabajo que se encuentran en
una posicion similar o equivalente dentro de la estructura de la empresa. Los ataques se
pueden dar por problemas personales como envidia, celos, o para destacar ante sus

superiores.

El mobbing vertical es aquel tipo de hostigamiento laboral que se desarrolla entre personas
gue estan en una posicion jerarquica diferente. Se puede dar de dos maneras: ascendente
o descendente, para Caamaiio (2011), el mobbing ascendente se da “cuando se genera la
excepcional situacion de que una o varias personas en una posicion jerarquica inferior
dentro de la estructura de la organizacidn acosan a una persona que se encuentra en una
posicion superior” (p, 220). Generalmente se da cuando una persona asciende a un puesto

superior y tiene a su mando a sus colegas de trabajo.
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El mobbing vertical descendente es el mas comun, se lo conoce también como bossing.
Segun Ferndndez & Nava (2010) se produce cuando una persona de posicion jerarquica
superior hostiga a un trabajador que se encuentra en un nivel mas bajo, como puede ser
un subordinado o un trabajador que se encuentre a su mando. Se lo hace a través de

acusaciones, desprecios e incluso insultos.

El mobbing mixto segin Arciniega (2009) es en el que a la conducta hostil de los propios
comparfieros se suma la actitud complaciente e incluso estimulante del empleador o de sus
representantes, quienes no realizan nada a dicho acoso a pesar de tener conocimiento sobre
éste debido a la denuncia de la victima. Este tipo de hostigamiento tiene conocimiento la

empresa, pero no realizan ninguna medida para resolver el problema.

2.5.5.3 Consecuencias del acoso psicologico

La persona que es victima del acoso laboral tiende a mostrar consecuencias durante y
después del hostigamiento al que se encuentra sometido durante su periodo de trabajo. Por
ejemplo, se produce un deterioro de la confianza y de sus capacidades profesionales, se
desvalora como persona, se producen enfermedades fisicas y psicolégicas como insomnio,
ansiedad, estrés, irritabilidad, fatiga, cambios de personalidad, problemas de relaciéon con

la pareja, depresion, entre otros.

Otras consecuencias que se pueden producir son la agresividad o aumento de conflicto en
los &mbitos tanto laborales como personales; aumento de problemas; el rendimiento
laboral disminuye, existe un abandono de los amigos y rechazo por parte de su entorno,
ademas en algunas ocasiones no cuenta con el apoyo de los familiares. Si no se realiza su

respectivo tratamiento las consecuencias pueden incrementar.
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2.5.6 Acoso sexual

El acoso sexual es uno de los factores que integran la violencia laboral. La OIT (2013)
define al acoso sexual como: “Cualquier conducta, fisica o verbal, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo”
(p.6). Para que sea considerado como acoso sexual no necesariamente debe existir un acto

carnal, también incluye actos verbales y fisicos que atentan contra la persona.

El acoso sexual se puede manifestar a través de conductas fisicas, verbales y no verbales.

Mansilla (2008) considera como conductas fisicas los tocamientos innecesarios,
palmaditas, pellizquitos, roces con el cuerpo, hasta el intento de violacion y la coaccion
para relaciones sexuales. Las conductas verbales son las insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas y llamadas de

teléfono ofensivas.

La conducta no verbal se relaciona con el acto de exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Para
que se considere un acto como acoso sexual deben integrarse tres elementos: un

comportamiento de caracter sexual, que no sea deseado y que la victima lo perciba como

un condicionante hostil para su trabajo, convirtiéndolo en algo humillante.

2.5.6.1 Tipos de acoso sexual
Dentro del acoso sexual se pueden establecer tres niveles; el acoso leve se da a través de
chistes, piropos o conversaciones que tengan contenido sexual; el acoso moderado son las

miradas, muecas y gestos lujuriosos; el acoso fuerte se produce a través de manoseos,



32

sujetar o acorralar a la persona. Estos niveles estan relacionados con los tipos de acoso

sexual que existen.

2.5.6.1.1 Chantaje sexual o quid pro quo

Este tipo de acoso sexual se produce principalmente por un chantaje que cuestiona al
trabajador entre aceptar las exigencias de los requerimientos sexuales o ser perjudicado
con ciertos beneficios de la empresa como el acceso y continuidad de la persona, salarios,
promociones, tareas, horarios. Son producidos por una persona superior que tiene poder

sobre el empleo y la persona.

El chantaje sexual puede ser de dos maneras: Explicito cuando hay una proposicion directa
de algun acto sexual o fisico e implicito cuando la persona no ha sido solicitada
sexualmente, pero otras personas de su mismo sexo y de situaciones similares aceptan

mejorar sus beneficios que la empresa les proporciona solo por aceptar un chantaje sexual.

2.5.6.1.2 Ambiente laboral hostil

Es una conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la
persona acosada. Segun Moreno y Béez (2010) consiste en la existencia de unas
condiciones de trabajo por el que los atributos sexuales, es una de las caracteristicas que
deben exhibirse incluso cuando no guardan relacion con el trabajo que se esta efectuando.
Estas condiciones hacen que el trabajo sea mas degradante y puede ser producido por

personas relacionadas con el trabajo.

Un claro ejemplo de ambiente hostil, es cuando se realiza cualquier tipo de bromas
persistentes y graves de caracter sexual, comentarios ofensivos sobre la vida intima de la

persona o0 un ejemplo mas comun es cuando se requiere que la mujer lleve una ropa
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sexualmente insinuante, lo que produce un clima laboral negativo, hostil, humillante y su

consecuencia es que no se pueda desarrollar adecuadamente en su ambito laboral.

2.6 Programa de Intervencién

Dentro de cada organizacion debe existir un programa de prevencién de la violencia
laboral, en el cual deben apelar los puntos mencionados anteriormente. Dentro de este
programa se estima que exista una intervencion si se produce algun acto de violencia
contra los trabajadores de su empresa y que pueda tener un resultado eficaz tanto para el

trabajador como la empresa.

Ante cualquier acto de violencia el empleador tiene la obligacién de velar por los derechos
del trabajador. Segun Alastruey y Gomez (2013) la empresa primero debe conocer la parte
legal, en el cual la ley obliga a que exista un programa preventivo para proteger al

trabajador ante cualquier riesgo, esto implica que exista un protocolo de actuacion.

El protocolo mas comun consta de cuatro etapas, la primera etapa de denuncia: La
denuncia del caso detectado se deberéa realizar por escrito por la persona afectada o por
una tercera persona que tenga conocimiento del hecho violento, acoso psicolégico o0 acoso
sexual, quienes deberan identificarse. La denuncia serd entregada al Jefe de Talento
Humano, Trabajadora social y/o departamento Médico, con un plazo de una semana para

anexar su denuncia las pruebas pertinentes.

La etapa de investigacion: Una vez que se realizd la denuncia, se inicia la fase de
investigacion. La empresa propiciara una investigacion de los hechos denunciados

tratando cada caso de manera individualizada, y velara para que las personas afectadas
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sean escuchadas y apoyadas en todo momento. Se debe realizar maximo hasta 20 dias

después de la denuncia.

La etapa de la resolucion: Es recomendable para esta etapa que se realice un informe
detallado, con un mé&ximo de 30 dias desde que se presentd la denuncia. Alastruey y
GOmez (2013) indican que en el informe se deberan recoger aspectos como: La relacion
de antecedentes del caso; los hechos que tras la investigacion resultan acreditados; un
resumen de las diligencias y pruebas practicadas y las propuestas de solucidn, que deberan
ser tomadas por unanimidad para asegurar la implantacion de las soluciones. Este

procedimiento tiene que realizarse con toda la respetuosidad y confidencialidad del caso.

La ultima etapa de post-resolucién: En esta etapa se debe dar un seguimiento a las
personas involucradas en el acto para evitar cualquier represalia contra la persona que fue
victima, testigo, o informador sobre el caso. Este protocolo trata de mejorar la relacién
entre los trabajadores y cuidar de la salud y bienestar de los mismos. Ademas ayuda a que

la empresa y los trabajadores cumplan con eficacia las medidas preventivas.



CAPITULO 11

Metodologia

3.1 Enfoque

El enfoque es de tipo cuantitativo, pues para investigar sobre el problema planteado se
realiz a través de la aplicacién de una herramienta que pretende dar respuesta en forma
estadistica al problema. Segin (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), se miden las
variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando
métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto de la o las hipdtesis.
Este procedimiento fue utilizado para llegar a los resultados finales y dar paso a la
propuesta formulada.

3.2 Alcance

El alcance es de tipo descriptivo en el cual se busca especificar las caracteristicas del
fendbmeno que va a ser estudiado. En este caso se buscd especificar los parametros que
pueden intervenir en el fendmeno estudiado y que pueden ser utilizados para formular la

propuesta.

3.3 Disefio

El disefio es de tipo no experimental de corte transversal. Para Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2014) las investigaciones de tipo no experimental buscan observar un fenémeno
0 suceso en su estado natural, es decir, sin influir en ninguna variable de manera
intencional, sino simplemente analizarlo. Se considera de corte transversal pues este tipo
de disefio facilita la descripcion de las caracteristicas de los sucesos estudiados en un

determinado punto del tiempo. Para esta investigacion los fendmenos fueron tomados tal

35
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como son sin manipular su contexto natural, con el fin de describir la presencia y
frecuencia de las situaciones de violencia en un tiempo Unico y saber de qué modo se

produce dicha situacion.

3.4 Poblacion

Se realizé con el total de la poblacion, que estd constituido por 127 trabajadores que
corresponde el 87 de trabajadores en el area operativa y el 40 de trabajadores en el area
administrativa. Para la aplicacion del instrumento la empresa cuenta con 6 células que son
grupos de trabajadores de una misma area con un represéntate escogido entre ellos como
lider del grupo, las cuatro primeras células se encontraron conformadas por el area
operativa, todos del sexo masculino, mientras que las dos células siguientes se estuvieron

conformadas por el area administrativa, tanto del sexo masculino como femenino.

La primera célula se estuvo constituida por el personal de camion, efluentes y
mantenimiento; la segunda célula por el personal de corte, mantenimiento y efluentes; la
tercera célula por el personal de mantenimiento civil, mantenimiento y efluentes; la cuarta
célula estuvo conformada por el personal de mantenimiento, efluentes y auxiliares de

aseguramiento y la célula cinco y seis estuvo conformada por el personal administrativo.

3.5 Instrumentos
El instrumento que se utiliz6 para la evaluacion, fue el Inventario de violencia y acoso
psicoldgico en el trabajo de Manuel Pando, este instrumento fue elaborado con el objetivo

de tener diagndsticos mas exactos de presencia 0 ausencia de acoso psicologico en el
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trabajo y de acuerdo a su aplicacion sus resultados permitan disefiar intervenciones y

programas de prevencion de riesgos para la salud.

El instrumento se compone de 22 reactivos (items) que cubren un amplio espectro posible
de conductas, comportamientos, practicas, considerados como expresiones de violencia
laboral. Incluye ademas preguntas sobre quiénes son los (as) causantes de las situaciones
sefialadas en los reactivos (items): superiores, compafieros o subordinados, lo que permite
determinar si el acoso es descendente, ascendente u horizontal (Diaz, Mauro, Toro,
Villarroel & Campos, 2015). Este instrumento requiere de dos respuestas, el inciso A se
refiere a con qué frecuencia le ha ocurrido en los Ultimos 6 meses en su actual trabajo,
proporcionando cinco opciones de respuesta (de 0 = nunca a 4 = muy frecuentemente) y
el segundo inciso B se refiere a la frecuencia con que ocurre respecto a sus comparfieros,
proporcionando tres alternativas de respuesta: "menos que a mis comparieros(as)”; o

"igual que a mis compafieros(as)" o "mas que al resto de mis compafieros(as)".

El IVAPT-PANDO es el primer instrumento construido y validado en un pais

latinoamericano

Para la validacion del instrumento en Bolivia y Ecuador (Pando, Aranda, & Olivares,
2011) mostré fortaleza en su estructura factorial con un 48,2% de varianza explicada y un
alpha de Cronbach de 0,89; lo que coincide con datos obtenidos en México, Chile y
Espafia. Estos estudios demuestran que el instrumento tiene una alta confiabilidad y
validez para su aplicacion. Para la validacion de aplicacion de este instrumento en la
empresa, se solicitd a dos especialistas académicos y empresariales que completen el

formato para asi certificar la validez del instrumento. De esta manera se asegurd que el
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instrumento cumpla los requisitos, expuestos en el Anexo 1, para que permita obtener

resultados confiables y validos.

3.6 Proceso Metodoldgico
Para llevar a cabo el proyecto de desarrollo, se procedié con el siguiente procedimiento

metodoldgico.

El primer paso fue definir el problema, los objetivos, el tema de investigacion, preguntas
béasicas, justificacion, meta, y delimitacion funcional. Al tener establecido lo mencionado
anteriormente se procedio con la fundamentacion tedrica y metodoldgica del programa de
prevencion de violencia laboral. En la fundamentacidn tedrica se comenz6 indagando de

lo més general hasta llegar a lo particular referente a la variable estudiada.

El siguiente paso fue definir la metodologia utilizada en esta investigacion. Se inicié con
la definicion del enfoque, alcance y disefio; después se procedid con la identificacion de
la poblacion a realizar la investigacion, que conformé todo el universo. Después de
obtener la poblacion que participd en esta investigacion se procedio con la validacion del
instrumento, que se realizo a través de expertos académicos y empresariales; después se
dio paso a la aplicacion del instrumento para identificar el nivel de presencia e

intencionalidad de las conductas de violencia.

Antes de la aplicacion del instrumento se realizd una prueba piloto al 10% de los
trabajadores, que corresponde a 13 trabajadores tanto de la parte operativa como
administrativa de la empresa PRODEGEL S.A. El motivo de la misma fue determinar el
tiempo de ejecucidn, si los items se comprendian y si no habia ninguna dificultad con

algun inciso para llenar. Es asi, que se determinG un tiempo de 20 minutos para la
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aplicacion de la prueba, y se anexd una tabla sociodemogréfica en el instrumento, como

se encuentra expuesto en el Anexo 2.

Para la aplicacién del instrumento, se realiz6 una capacitacion y sensibilizacién a todos
los trabajadores en la sala de capacitaciones de la empresa, como se evidencia en el Anexo
3, el dia que correspondia cada grupo pues todos los trabajadores se dividieron en grupos
denominados “células” de afinidad de 20 a 25 personas; estas células fueron
proporcionadas por la empresa. Este instrumento fue disefiado para que sea auto aplicado
a pequefios grupos de trabajadores, con el acompafiamiento de una persona experta que

pueda explicar como se debe proceder a llenar el instrumento.

Una vez que se recolectaron los datos, se procedio a la tabulacion y analisis de los
resultados obtenidos a través del programa SPSS. Se pudo identificar el nivel de presencia,
intensidad y acoso psicoldgico en el trabajo como se muestra en el capitulo de analisis de
resultados. Ademas, se pudo verificar quién los causaba y qué items eran los mas

frecuentes entre los trabajadores.

Sobre la base de los resultados obtenidos y su analisis, se realizd la determinacion de los
parametros para la elaboracion de la propuesta de este trabajo. Se establecié una matriz
disefiada por el Ministerio de Trabajo, la cual se modifico para disefiar el programa de
prevencion de la violencia laboral, como se expone en el Anexo 4, después de la matriz
se elabord el programa, cabe sefialar que se utiliz6 como base los procedimientos, ya
establecidos en la empresa. Dentro de este programa primero se establecié el objetivo y
alcance del programa; se establecio los responsables del programa que son el gerente y

recursos humanos; dentro de las definiciones se mencionaron sobre la violencia, tipos de
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violencia, acoso psicolégico. Se establecié la metodologia con que se procedera en este
programa. El protocolo de actuacién se demostrdé por medio de un flujograma, lo que
permite visualizar claramente el paso a paso del proceso; los documentos
complementarios y la revision histérica se incluyeron como politicas de la empresa.
Finalmente, la propuesta fue validada por especialistas y profesionales en la materia.

Como ultima actividad se redactaron conclusiones y recomendaciones. Las mismas
tuvieron el fin de analizar brevemente la consecucion de los objetivos planteados para el

proyecto



CAPITULO IV

Analisis de Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos por medio del instrumento aplicado.
El analisis es de tipo descriptivo, para ello se evaluaron seis grupos llamadas “células”
distribuidas por la empresa. Cada célula se estuvo conformada por diferentes cargos de
trabajo, es por eso que se para el andlisis se dividio en dos areas: el area operativa
conformada por cuatro células y el rea administrativa conformada por dos células. Con
la informacidn obtenida se pudo dar paso a cumplir con el objetivo de determinar los

parametros para elaborar la propuesta.

4.1 Caracteristicas de la poblacién
Se expone las caracteristicas de la muestra a través de la aplicacion de la ficha

sociodemogréfica. Es necesario aclarar que el instrumento aplicado fue andnimo. La
poblacion estuvo formada por 127 trabajadores, 40 del area administrativa y 87 del area
operativa. En las tablas que se muestran a continuacion, se describen como variables

sociodemogréficas: el sexo, nivel de estudio, edad, cargo y area que pertenecen.

Tabla 4.1

Descriptivos del sexo de la poblacién
Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 111 87,4%
Femenino 16 12,16%

41



42

En la tabla 4.1 se observa que el sexo masculino con el 87,4% abarca la mayoria de la

poblacién dentro de la empresa, mientras que el 12,16% son del sexo femenino.

Tabla 4.2

Descriptivos del nivel de estudio de la poblacion
Nivel de estudio  Frecuencia Porcentaje
Primaria 5 3,9%
Secundaria 76 59, 8%
Superiores 46 36,2%

En cuanto al nivel de estudio en la tabla 4.2, se puede evidenciar que el nivel de estudio
al que han llegado a culminar la mayoria de trabajadores es el de la secundaria con el
59,8%, se puede decir que, dentro de la formacion académica en el manual de funciones,
el nivel de estudio requerido es que los trabajadores tengan titulo de segundo nivel. Para
algunos cargos, sobre todo en el area operativa, se acepta trabajadores desde primer nivel,
por eso el 3,9% corresponde a personas que han completado la primaria. Para los cargos
administrativos la mayoria de cargos requieren titulos de tercer nivel, el 36%2 de la

poblacion han concluido sus estudios superiores.

Tabla 4.3

Descriptivos de la edad de la poblacion

Edad Frecuencia Porcentaje
18-30 36 30%
31-40 50 39,1%

41-50 20 23, 7%
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51-60 8 6,3%
61-70 1 0,9%
71... 0 0%

Para el rango de edad se tomo de base el rango etareo de 18-99 afios de Humberman
(1974), en el cual distinguen seis ciclos en la adultez de los 18-30 “concentracion en la
propia vida, de 31-40“concentracion de las propias energias”, de 41-50 “afianzamiento y
valores propios”, de 51-60 “mantenimiento de la posicion alcanzada”, de los 61-70
“pensando en el retiro” y de los 71 en adelante “aumento de la desconexion” (citado en
Mufioz, Monreal &Marco, 2001, p 102). El 39, 4% de los trabajadores se encuentran en
el rango de 31-40 afios, en la concentracion de sus propias energias motivo por el cual las
bromas, poner apodos, intimidaciones, rumores son parte de su formacion. El 0,9%% se

encuentran en el rango de 61-70.

Tabla 4.4

Descriptivos del area de la poblacion

Area Frecuencia Porcentaje
Administrativo 40 31,5%
Operativo 87 68,5%

En la tabla 4.4 se observa que la poblacion esta comprendida por dos areas, el area
administrativa ocupa el 31,5%, mientras que el area operativa ocupa el 68,5%; la empresa
se encuentra constituida por mas personal operativo, que a su vez comprende diferentes

cargos.
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4.2 Inventario de violencia y acoso psicoldgico en el trabajo

Tabla 4.5

Presencia de violencia en el trabajo

Presencia Frecuencia Porcentaje
Alta 78 61,4%
Media 36 28,3%
Nula 13 10,2%
Total 127 100%

En la tabla 4.5, se evidencia que la presencia de violencia entre los trabajadores es alta
comprendiendo el 61,4%, ademas un 28,3% de la presencia es de tipo media, lo que
indican que un 90% de toda la poblacidn siente que hay presencia de violencia dentro de

su lugar de trabajo.

Tabla 4.6

Intensidad de violencia en el trabajo
Intensidad Frecuencia Porcentaje
Alta 1 0,8%
Media 11 8,7%
Baja 101 79,5%
Nula 14 11%

Total 127 100%
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La intensidad de la violencia es baja, ocupa el 79,5%, sin embargo, existe una persona que
manifiesta que la violencia es alta en cuanto a la intensidad con la que le producen vy el
11% de la poblacion manifiesta que no existe intensidad de violencia dentro de su lugar

de trabajo.

Tabla 4.7

Acoso psicoldgico en el trabajo

Acoso Frecuencia Porcentaje
psicolégico

Alta 0 0%
Media 19 15%
Nula 108 85%
Total 127 100%

El acoso psicoldgico se mantiene en un margen de nulo con el 85%, sin embargo, el 15%
de la poblacion se siente medianamente acosado, lo que genera una preocupacién dentro

del clima laboral.

Tabla 4.8

Causantes de la violencia y acoso psicoldgico en el trabajo

Causantes Frecuencia Porcentaje
Horizontal 56 44,1%
Ascendente 42 33,1%
Descendente 29 22,8%

Total 127 100%
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La mayoria de actos de violencia que se generan en la empresa son producidos de una
manera horizontal, esto quiere decir que los actos son provocados por sus comparferos,
ocupando el 44,1% de la poblacién; sin embargo, los actos de violencia con el 22,8% son
producidos de manera descendente, originados por sus superiores, mientras que el 33,1%

de los actos son producidos por los subordinados de manera ascendente.

Para la tabla 4.9 se descartaron las dos primeras opciones de respuestas, nunca y casi
nunca, por lo que se ocuparon las 3 opciones que son representativas para hacer un analisis

a cada pregunta del inventario aplicado.

Tabla 4.9

Criterio de respuesta inciso A

Pregunta Algunas Frecuentemente Muy

veces frecuentemente
1.Recibo ataques a mi reputacion 20 5 1
2.Han tratado de humillarme o 25 1

ridiculizarme en publico

3.Recibo burlas, calumnias o 12 4 1
difamaciones publicas

4.Se me asignan trabajos o 17 1
proyectos con plazos tan cortos

gue son imposibles de cumplir

5.Se me ignora o excluye de las 8 1 1
reuniones de trabajo o en la toma

de decisiones

6. Se me impide tener informacion 7 3

gue es importante y necesaria

para realizar mi trabajo

7. Se me manipulan las 7

situaciones de trabajo para

hacerme caer en errores y

después acusarme de negligencia

o ser un mal trabajador (a)

8.Se extiende por la empresa 6 3

rumores maliciosos o calumniosos

sobre mi persona

9.Se desvalora mi trabajo y nunca 8 1 1
se me reconoce que algo lo haya

hecho bien
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10. Se ignoran éxitos laborales y
se atribuyen maliciosamente a
otras personas o elementos
ajenos a él, como la casualidad ,
la suerte , la situacion del
mercado etc.

11.Se castigan mis errores, fallas
mucho mas duramente que al
resto de mis compafieros (as)
12.Se  me obstaculizan las
posibilidades de comunicarme con
compafieros y/o con otras areas
de la empresa

13. Se me interrumpe
continuamente cuando trato de
hablar

14. Siento que se me impide
expresarme

15. Se me ataca verbalmente
criticando los trabajos que realizo

16. Se me evita o rechaza en el
trabajo (evitando el contacto
visual, mediante gestos de
rechazo explicito, desdén o
menosprecio, etc.)

17. Se ignora mi presencia, por
ejemplo, dirigiéndose
exclusivamente a terceros (como
si no la viera no existiera).

18. Se me asignan sin cesar
tareas nuevas

19. Los trabajos o actividades que
se me encargan requieren una
experiencia superior a las
competencias gque poseo , y me
las asighan con la atencion 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 , que las que se
ofrecen a otros compafieros

22. Se bloquea o impiden las
oportunidades que tengo de algun
ascenso 0 mejora en mi trabajo

10

18

13

10

12

15

En la tabla 4.9, dentro del inciso A las opciones de preguntas que son mas representativas

son algunas veces, frecuentemente y muy frecuentemente. Las preguntas uno, tres, cinco,
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nueve, once, quince, diecinueve, veinte y veintiuno son las que se repiten con frecuencia,
las primeras tres preguntas estan relacionadas con ataques a su reputacion como burlas,
calumnias y difamaciones, mientras que las otras preguntas se relacion con las tareas y las
actividades que realizan. Lo que se verifica es que la violencia dentro del trabajo se

manifiesta a través de ataques a la reputacion y las tareas asignadas.

Tabla 4.10

Criterio de respuesta inciso B
Pregunta Mas que al resto de Igual que amis  Menos que a mis

mis compafieros companeros comparneros

1.Recibo ataques a mi reputacion 6 69 52
2.Han tratado de humillarme o 8 74 45
ridiculizarme en publico
3.Recibo burlas, calumnias o 4 78 45
difamaciones publicas
4.Se me asignan trabajos o 11 85 31

proyectos con plazos tan cortos

gue son imposibles de cumplir

5.Se me ignora o excluye de las 3 89 35
reuniones de trabajo o en la toma

de decisiones

6. Se me impide tener informacion 2 90 35
gue es importante y necesaria

para realizar mi trabajo

7. Se me manipulan las 12 85 30
situaciones de trabajo para

hacerme caer en errores y

después acusarme de negligencia

o ser un mal trabajador (a)

8.Se extiende por la empresa 7 80 40
rumores maliciosos o calumniosos

sobre mi persona

9.Se desvalora mi trabajo y nunca 5 89 33
se me reconoce que algo lo haya

hecho bien

10. Se ignoran éxitos laborales y 10 79 38

se atribuyen maliciosamente a

otras personas o elementos

ajenos a él, como la casualidad ,

la suerte , la situacion del

mercado etc.

11.Se castigan mis errores, fallas 7 80 40
mucho méas duramente que al

resto de mis comparieros (as)
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12.Se me obstaculizan las
posibilidades de comunicarme con
compafieros y/o con otras &reas
de la empresa

13. Se me interrumpe
continuamente cuando trato de
hablar

14. Siento que se me impide
expresarme

15. Se me ataca verbalmente
criticando los trabajos que realizo

16. Se me evita o rechaza en el
trabajo (evitando el contacto
visual, mediante gestos de
rechazo explicito, desdén o
menaosprecio, etc.)

17. Se ignora mi presencia, por
ejemplo, dirigiéndose
exclusivamente a terceros (como
si no la viera no existiera).

18. Se me asignan sin cesar
tareas nuevas

19. Los trabajos o actividades que
Se me encargan requieren una
experiencia superior a las
competencias gque poseo , y me
las asignan con la atencion 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 , que las que se
ofrecen a otros compafieros

22. Se bloquea o impiden las
oportunidades que tengo de algun
ascenso 0 mejora en mi trabajo

91

81

87

80

87

84

e

90

89

87

82

34

37

34

39

36

37

42

33

31

37

41

En la tabla 4.10, dentro del inciso B la frecuencia con lo que les ocurre las situaciones de

las preguntas anteriormente mencionadas es de igual que al resto de sus compafieros.

Dentro del lugar de trabajo se puede verificar que los trabajadores son tratados con una

equidad significativa, sin embargo, se deberia reducir este tipo de trato.



CAPITULO V

Propuesta

5.1 Producto final
Al momento de realizar los objetivos previos a la elaboracién de la propuesta, se pudo

llegar a la parte final. Gracias a la investigacion tedrica, la metodologia utilizada, los
resultados obtenidos y los parametros establecidos para la propuesta, es posible elaborar
un programa de prevencion de violencia psicologica en la empresa de produccion
PRODEGEL. S.A. El programa propuesto estara conformado por los siguientes

elementos:

1. Objetivo y alcance

2. Responsables

3. Definiciones

4. Metodologia

5. Documentos complementarios

6. Control de los registros

7. Anexos

5.1.1 Objetivo y alcance

Evitar que se produzcan situaciones de violencia en el trabajo, ya sea esta: fisica, sexual,
0 psicoldgica, con practicas como el mobbing, por ejemplo, al ser éstas atentatorias de la
dignidad, perjudiciales para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables en la

salud, moral, confianza y autoestima de las personas

50
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El presente programa es aplicable para todas las personas que trabaja en la Compafiia

Productor de Gelatina S.A. PRODEGEL.

5.1.2 Responsables
El Jefe de Talento Humano, es el responsable de la implementacion y cumplimiento del

programa de prevencién de violencia laboral consignada en este instructivo.

La Gerencia General, respalda toda accion encaminada al cumplimiento del programa de
prevencion de violencia laboral consignada en este instructivo, previniendo todo acto
atentatorio a la dignidad de los trabajadores y sanciona conforme el Reglamento Interno

de Trabajo, cualquier falta al mismo.

5.1.3 Definiciones
Violencia: Uso intencional de la fuerza o poder fisico, de hecho, 0 como amenaza contra
uno mismo, otra persona, un grupo o comunidad, que pueda causar lesiones, dafios

psicoldgicos, privaciones o inclusive muerte.

Violencia Laboral: La violencia laboral es cualquier accién, incidente o comportamiento
gue no pueda considerarse una actitud razonable y con la cual se ataca, perjudica, degrada

0 hiere a una persona dentro del marco de trabajo (OIT 2003).

Tipos de Violencia laboral: Fisica, Sexual y Psicologica.

a) Violencia Fisica: Conductas que directa o indirectamente puedan causar dafio fisico.

b) Violencia Sexual: Toda conducta o comentario reiterado con connotacién sexual, no

consentida por quien la recibe.
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Conductas constitutivas de acoso sexual:

®=  Conductas verbales
Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual,;
insistencia para participar en actividades fuera del lugar de trabajo, después de que la
persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e
inoportuna; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas

telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

= No verbales
Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas 0 mensajes de correo electrénico de

caracter ofensivo, de contenido sexual.

®  Fisicas
Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo o innecesario.
c) Violencia o acoso psicoldgico (mobbing): Maltrato moral o verbal sobre un trabajador
que busca aislarlo, atentar contra su dignidad para desestabilizarlo, finalmente hostigarle

para eliminarlo progresivamente de su puesto.

Hay que poner de manifiesto que determinadas acciones hostiles pueden producirse

puntualmente en el trabajo, sin embargo, para que puedan ser constitutivas de acoso
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psicoldgico se requiere que sean acciones sistematicas, habituales, reales, con duracion

determinada en el tiempo y dirigidas sobre una persona.

Por ello, no deben confundirse las situaciones de presion o conflicto laboral con el acoso
psicoldgico. En el primer caso, se trata de situaciones de desacuerdo, ya que en el trabajo

pueden producirse choques, discusiones y eventuales conflictos.

5.1.4 Metodologia
5.1.4.1 Medidas preventivas
Para prevenir y evitar las situaciones de violencia en el trabajo, PRODEGEL S.A.

establece las siguientes medidas preventivas:

m  Capacitacion anual sobre la violencia y tipos de violencia laboral, que incluye la
violencia psicologica — mobbing.

m  Capacitacion sobre el programa de prevencion.

®  Entrega de tripticos sobre el tema.

® |nformacidn en cartelera al tiempo que se da la capacitacion.

m  Difusion de informacion digital sobre el tema a los trabajadores a través de medios

electrénicos.

Objetivo Capacitar anualmente sobre la violencia laboral y

dar a conocer el programa de prevencién

Responsable Recursos Humanos
Duracion 1 hora

Capacitador Jefe de recursos humanos
Capacitados Todo el personal

Lugar Sala de capacitaciones
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Instalar equipos de seguridad (botones de alarma, teléfonos celulares, sistemas
de alarma): Dentro de la empresa existen cdmaras, con el objetivo de poder
monitorear lugares que no son visibles y también tener una mejor visibilidad del
proceso, sin embargo, esto no esta destinado para vigilar a todo el personal, por eso es
necesario que exista un sistema de alarma, poner a la vista informacion y restricciones,
mantener una estricta politica para el registro de visitantes, gafetes de identificacion,
controles de puerta, usar tarjetas de acceso limitado y cerraduras con codigos que
puedan ayudar a las personas que se encuentran en peligro ya sea fisico como
psicoldgico

Redisefiar los lugares de trabajo para prevenir que el personal quede atrapado y
pueda ser victima: Lo que se busca es tener una buena distribucion y disposicion de
espacios, en donde las personas no corran el riesgo de ser victima de algun acto de
violencia y queden atrapadas. Las instalaciones que estan bien iluminadas y
despejadas, tanto por dentro como por fuera, desaniman la actividad delictiva. Aqui se
puede modificar el proceso de produccion, aumentando la participacion de los
trabajadores, disminuyendo las demandas, es decir disminuir la presion excesiva y
evitar situaciones de estrés que con frecuencia suelen ocasionar este tipo de conductas.
Fomento del respeto y la consideracion entre todos sus colaboradores, en
cumplimiento de lo establecido en su Reglamento Interno de Trabajo:
Concientizar a los trabajadores sobre las consecuencias que puede recaer sobre ellos
si se realiza algun acto de violencia o se perjudica a una persona, para eso se debe

realizar una capacitacion sobre el Reglamento Interno de Trabajo. Dentro de la
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empresa se pueden realizar actividades que puedan interactuar los trabajadores entre
ellos como campeonatos u otras actividades comunes.

Buscar atencion médica para las victimas: Si se encuentra casos de violencia laboral
dentro del protocolo se encuentra ayudar a las victimas, mas que una ayuda médica se
debe buscar ayuda psicoldgica.

Linea directa de asistencia que esté disponible las 24 horas: donde los
trabajadores puedan usar en momentos de estrés emocional, financiero o relacionado
con el trabajo, asi como asesoramiento a corto plazo; recomendaciones; y servicios
de seguimiento.

Feedbacks sobre problemas en el lugar de trabajo: Los jefes inmediatos o los
lideres de cada celula deben realizar reuniones en donde los trabajadores puedan
expresar o dar a conocer situaciones que estan perjudicando su trabajo y su bienestar.
Asegurar una adecuada gestion de colas y de esperas usando signos claros y
visibles y asegurando un facil acceso.

Monitorear las entradas, salidas, puntos de entrega y zonas de mayor riesgo.

5.1.4.2 Informacion y sensibilizacion:

La empresa propiciara la formacion especifica de todos los miembros de su organizacion

sobre violencia en el trabajo, incluida la violencia psicologica, y el acoso sexual.

Especialmente, proporcionard la formacion adecuada a aquellos miembros de su

organizacion que tengan alguna competencia en los procedimientos de denuncia de estas

conductas.
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5.4.1.3 Protocolo de actuacién

a) Procedimiento de Denuncia
La denuncia del caso detectado se debera realizar por escrito por la persona afectada o por
una tercera persona que tenga conocimiento del hecho violento, acoso psicolégico o acoso

sexual, quienes deberan identificarse.

La denuncia serd entregada al Jefe de Talento Humano, Trabajadora social y/o
departamento Médico, con un plazo de una semana para anexar su denuncia las pruebas

pertinentes.

La denuncia debe contener:

®  Personas implicadas
= Tipos de conductas
®m  Fechas y lugares en que se produjeron las conductas
®  Posibles testigos
m |dentificacion de la potencial victima del acoso
b) Investigacion
El jefe de talento humano, médico o trabajadora social de la empresa propiciara una
investigacion de los hechos denunciados tratando cada caso de manera individualizada, y

velara para que las personas afectadas sean escuchadas y apoyadas en todo momento.

Para ello, se podrd llevar a cabo entrevistas u otras técnicas de investigacion con
cualquiera de los implicados, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar

informacion util.
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Luego de realizar la investigacion se emitird un informe detallado para determinar que los
hechos de violencia se cometieron, el responsable sera sancionado conforme lo establece

el Reglamento Interno de Trabajo.

De reincidir en su comportamiento la persona sancionada por violencia, la empresa
calificara el nuevo hecho como una falta grave y se reserva el derecho de notificar a las

autoridades de trabajo y solicitar el correspondiente visto bueno.

c) Confidencialidad y proteccion de los afectados

Se pretende que el procedimiento sea lo mas agil y eficaz posible, y que se proteja en todo
caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo, se
procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo
en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicologicas que puedan derivarse
de la situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se

encuentre el/la presunto/a acosado/a.

d) Falsas denuncias

En el caso de que se determinara que no ha existido acoso en la situacién denunciada, en
cualquiera de sus modalidades, e igualmente se determinara la mala fe de la denuncia, se
adoptarén las medidas disciplinarias correspondientes, conforme el Reglamento Interno

de Trabajo.

e) Proteccion de datos
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La divulgacion no autorizada de datos de cualquiera de los procedimientos investigativos
tendré la consideracion de falta grave susceptible de sancién conforme el Reglamento

Interno de Trabajo.

5.1.4.4 Proteccion de la salud
La empresa adoptara las medidas correctoras que le parezcan pertinentes en relacion con
las situaciones de acoso, para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de los

miembros de su organizacién. Alguna de estas medidas puede ser:

= Ayuda psicoldgica para la persona afectada.

m  Garantizar que en el ambito de la organizacion no se produzcan represalias
contra las personas que denuncien o sean denunciadas, ni tampoco contra las
que atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones de acoso
psicoldgico o sexual.

5.1.5 Documentos complementarios

Constitucion Art. 331 “Se prohibe toda forma de discriminacién, acoso o acto de
Politica del Vviolencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las
Ecuador mujeres en el trabajo.”

Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. Capitulo Il —

Articulo 11 Literal b) “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y
periddicamente, con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones
preventivas, mediante sistemas de vigilancia epidemiolégica ocupacional

especificos u otros sistemas similares, basados en mapa de riesgos”.

Resoluciéon 957  Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo

Art. 1 Literal b.
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Identificacion Almacenamient  Protecci6 Recuperaci6 Respon  Periodo Validez Disposicion
o] n n S. Recoleccié  registro
(Caodigo)
n
(Forma de (Acceso al Archivo
Archivo) registro)
5.1.4.7Anexos

ANEXO A “Flujo del programa de prevencion de violencia laboral”

Denuncia

— — De manera escrita

Pruebas

Investigacion

Presencia de testigos

'

Proteccion y
Confidencialidad

Acto de
violencia
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Visto bueno J
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CAPITULO VI

Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones

El proyecto se construyo en base a fundamentacion tedrica sobre el tema central y
sus respectivos subtemas. El autor referencial fue Bernardo Moreno para
establecer una guia el momento de englobar el tema de la violencia, no obstante,
las entidades como la OMS Y OIT fueron fundamentales para enriquecer los
elementos tedricos de otros autores.

Por medio de la aplicacién del instrumento se pudo evaluar la presencia e
intensidad de la violencia. Se obtuvo el 61, 4% de presencia de violencia alta,
mientras la intensidad es baja con un 78,5%, es decir dentro de la empresa existe
violencia, pero no es tan frecuente ni intensa entre sus trabajadores.

A partir de la informacidn tedrica y el analisis de resultados se pudo disefiar un
programa de prevencion de violencia laboral, para esto, primero se determinaron
los parametros para efectuar el programa, el cual incluye: Objetivo y alcance,
responsables, definiciones, metodologia, documentos complementarios, control de
los registros y anexos

La propuesta final fue validada por dos especialistas, uno beneficiario del
programa de prevencion que ocupa el cargo de jefe de talento humano en
PRODEGEL vy el segundo del area académica docente de la escuela de psicologia

de la PUCE Ambato.
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6.2 Recomendaciones
e Implementar el programa de prevencion propuesto.
e Evaluar el impacto del programa evaluando los niveles de violencia de forma
anual.
e Desarrollar esta investigacion en otras empresas de produccion para contrastar los
resultados obtenidos. En base a dichos resultados se podra determinar si la

propuesta es aplicable en diferentes contextos.
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Anexo 1

Inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo

El cuestionario que usted a punto de contestar, tiene como intencion conocer algunos
aspectos de las relaciones psicoldgicas en el lugar de trabajo, para ello se requiere que
conteste los dos incisos con sus preguntas.

El primero, que es el inciso (a) se refiere a con qué frecuencia ocurre lo que se pregunta
y el segundo inciso (b) que se refiere a la frecuencia con que le ocurre respecto a sus
comparferos.

RESPUESTAS.

A B
4 - Muy Frecuente (-) Menos que a mis comparieros
3 - Frecuentemente (=) lgual que a mis comparieros
2 - Algunas Veces (+) Mas que al resto de mis
comparieros

1 - Casi Nunca

0 - Nunca

La (s) personas (s) que me producen las cosas arriba mencionadas es:
Mi (s) superior (s) stC] NO]

Compafiero (s) de trabajo  SL_1 NOL]

Subordinado (s) sC] ~Nol
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PREGUNTAS

1.- Recibo ataques a mi reputacion

2.- Han tratado de humillarme o ridiculizarme en publico

3.- Recibo burlas , calumnias o difamaciones publicas

4.- Se me asignan trabajos o proyectos con plazos tan cortos que son imposibles de
cumplir

5.- Se me ignora o excluye de las reuniones de trabajo o en la toma de decisiones

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

7.- Se me manipulan las situaciones de trabajo para hacerme caer en errores y
después acusarme de negligencia o ser un mal trabajador (a)

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

9.- Se desvalora mi trabajo y nunca se me reconoce que algo lo haya hecho bien

10.- Se ignoran éxitos laborales y se atribuyen maliciosamente a otras personas o
elementos ajenos a él, como la casualidad , la suerte , la situacion del mercado etc.

11.- Se castigan mis errores, fallas mucho més duramente que al resto de mis
compafieros (as)

12.- Se me obstaculizan las posibilidades de comunicarme con compafieros y/o
con otras areas de la empresa

13.- Se me interrumpe continuamente cuando trato de hablar

14.- Siento que se me impide expresarme

15.- Se me ataca verbalmente criticando los trabajos que realizo

16.- Se me evita o rechaza en el trabajo (evitando el contacto visual, mediante
gestos de rechazo explicito, desdén o menosprecio, etc.)

17.- Se ignora mi presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no la viera no existiera).

18.- Se me asignan sin cesar tareas nuevas

19.- Los trabajos o actividades que se me encargan requieren una experiencia
superior a las competencias que poseo , y me las asignan con la atencion de
desacreditarme
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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 , que
las que se ofrecen a otros compafieros

22.- Se bloguea o impiden las oportunidades que tengo de algln ascenso o mejora
en mi trabajo
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Anexo 2
Edad: Sexo: Area: Estado civil:
Cargo: Estudios: Primarios __ Secundarios ___ Universitarios_

Inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo

El cuestionario que usted a punto de contestar, tiene como intencidén conocer algunos
aspectos de las relaciones psicoldgicas en el lugar de trabajo, para ello se requiere que
conteste los dos incisos con sus preguntas.

El primero, que es el inciso (a) se refiere a con qué frecuencia ocurre lo que se pregunta
y el segundo inciso (b) que se refiere a la frecuencia con que le ocurre respecto a sus
comparieros.

RESPUESTAS.

A B
4 - Muy Frecuente (-) Menos que a mis comparieros
3 - Frecuentemente (=) lgual que a mis comparieros
2 - Algynas Veces (+) Mas que al resto de mis
comparfieros

1 - Casi Nunca

0 - Nunca

PREGUNTAS A

1.- Recibo ataques a mi reputacion

2.- Han tratado de humillarme o ridiculizarme en publico

3.- Recibo burlas , calumnias o difamaciones publicas

4.- Se me asignan trabajos o proyectos con plazos tan cortos que son imposibles de
cumplir

5.- Se me ignora o excluye de las reuniones de trabajo o en la toma de decisiones

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

7.- Se me manipulan las situaciones de trabajo para hacerme caer en errores y después
acusarme de negligencia o ser un mal trabajador (a)
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8.- Se extiende por la empresa rumores maliciosos o calumniosos sobre mi persona

9.- Se desvalora mi trabajo y nunca se me reconoce que algo lo haya hecho bien

10.- Se ignoran éxitos laborales y se atribuyen maliciosamente a otras personas o
elementos ajenos a él, como la casualidad , la suerte , la situacién del mercado etc.

11.- Se castigan mis errores, fallas mucho méas duramente que al resto de mis
compafieros (as)

12.- Se me obstaculizan las posibilidades de comunicarme con compafieros y/o con
otras areas de la empresa

13.- Se me interrumpe continuamente cuando trato de hablar

14.- Siento que se me impide expresarme

15.- Se me ataca verbalmente criticando los trabajos que realizo

16.- Se me evita o rechaza en el trabajo (evitando el contacto visual, mediante gestos
de rechazo explicito, desdén o menosprecio, etc.)

17.- Se ignora mi presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no la viera no existiera).

18.- Se me asignan sin cesar tareas nuevas

19.- Los trabajos o actividades que se me encargan requieren una experiencia superior
a las competencias que poseo , y me las asignan con la atencion 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 , que las
que se ofrecen a otros comparieros

22.- Se bloguea o impiden las oportunidades que tengo de algun ascenso 0 mejora en
mi trabajo

La (s) personas (s) que me producen las cosas arriba mencionadas es:
Mi (s) superior () sC] NO]
Compafiero (s) de trabajo  S[_] NOL]
Subordinado (s) sC] ~Nol
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PROGRAMA DE PREVENCION DE VIOLENCIA EN EL TRABAIO
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