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RESUMEN

El presente proyecto es un estudio descriptivo, documental y de campo en torno al mobbing en
el contexto de la Cooperativa Chibuleo Ltda. Se aborda esta tematica por considerarla un
problema social. El objetivo es elaborar una propuesta para prevenir el maltrato psicologico en
la empresa referida. Este proyecto tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo. La poblacion de
este estudio fueron 195 colaboradores, la muestra estuvo conformada por 130 personas. Se
utilizaron tres instrumentos para la recoleccion de la informacion, la Escala Cisneros, una guia
de observacion y una guia de entrevista. Los resultados denotan que existe mobbing dentro de
la Cooperativa Chibuleo Ltda., sin embargo, hay divergencia de opinion en cuanto a los autores
de este maltrato. Aunque los actos de acoso no son frecuentes algunos empleados lo vivencian
con mayor intensidad que otros, por lo, que se refiere a tres niveles de mobbing, el leve,
moderado y elevado. Como intervencion se disefid un programa con 19 estrategias: gestion
adecuada de la informacién, definicion de roles, reconocimiento de logros profesionales,
gestion del desempefio, indicadores de gestion, socializacion de valores y politicas
empresariales, establecimiento de buenas practicas de convivencia, dar apertura al comunicado
de quejas, pausas activas, capacitacion por areas, evitar el sistema jerarquico extremo, trabajo
en equipo, realizacion de eventos sociales de integracion, formacion en habilidades sociales,
andlisis de los tipos de liderazgo, monitoreo del departamento de Talento Humano, difusion de
acciones a ejecutar en caso de mobbing, entrenamiento a quienes administran personal y perfil

del lider anti-mobbing.

Palabras clave: abuso, trabajadores, empresas, mobbing, riesgo psicosocial.
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ABSTRACT

This main purpose of this study is to find out if employees, who work in the Cooperativa
Chibuleo Ltd. suffer from mobbing. This topic is approached because it is considered a social
problem. The objective is to elaborate a proposal to prevent psychological mistreatment in the
referred company. This study has a qualitative and quantitative approach. The population of
this study was 195 employees; the sample consisted of 130 people. Three instruments were
used to collect information: the Cisneros Scale, an observation guide and an interview guide.
The results show that there is mobbing within the Cooperativa Chibuleo Ltda. Although acts of
harassment are not frequent, some employees experience it more intensely than others do, so
that three levels of mobbing can be referred to mild, moderate and high. A program with 19
strategies was designed, which consists of some parameters such as an intervention, adequate
management of information, definition of roles, recognition of professional achievements,
performance management, management indicators, socialization of values and corporate
policies. Moreover, it includes some more factors to take into consideration like establishment
of good coexistence practices, opening the communication of complaints and active breaks,
training by area. In addition, it is important to reflect these other strategies like avoiding the
extreme hierarchical system, teamwork, organization of social integration events, training in
social skills, analysis of types of leadership, monitoring of the Human Resources department,
dissemination of actions to be taken in case of mobbing, training for personnel managers and

profile of the anti-mobbing leader.

Keywords: abuse, companies, mobbing, psychosocial risk, workers.
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INTRODUCCION

El mobbing es una realidad presente en el entorno laboral que afecta a los colaboradores de
cualquier tipo de empresa, en este marco, se adaptan las circunstancias para que no haya
una clara evidencia de la presencia de maltrato psicoldgico, ante esta postura es importante
abordar este tema. Cabe destacar que cada organizacion es Unica y esta regida por politicas
empresariales con identidad propia, desde este punto de vista, se conciben diversos
liderazgos que serian los causantes de mobbing.

Resulta interesante este estudio porque el mobbing es una problemaética que ha aquejado a
la gran mayoria de los empleados de los diversos sectores laborales. Situacion que, se
deberia a un liderazgo autoritario o surgiria por falta de una adecuada organizacién. Es un
tema complejo que demanda un analisis profundo porque existen diversas formas de
maltrato psicolégico, mismas que provienen de diferentes autores, en algunas ocasiones
son los jefes, en otras los responsables son los compafrieros de trabajo. Es un fenémeno que
acarrea consecuencias negativas, que son severas tanto para los empleados como para las
organizaciones, es dentro de este contexto laboral que surgen inconvenientes, se torna un
ambiente conflictivo y desmotivador, y por ende, se da una reduccion en la produccion. El

mobbing es considerado un riesgo psicosocial.

La investigacion, que se propone se centra en indagar la presencia de casos de mobbing
dentro de una determina organizacion, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo
Ltda., de la ciudad de Ambato, razén por la que este estudio tiene por objetivo principal
elaborar una propuesta de intervencion para prevenir el maltrato psicoldgico en la empresa

referida. Este trabajo investigativo se lo ha estructurado en capitulos:

El capitulo | se refiere al estado del arte y la practica, en él se detallan varios puntos relevantes
para la investigacion como los antecedentes del maltrato psicolégico en las empresas, la
definicion del mismo, las teorias, las causas, los indicios, las fases, los tipos de mobbing, en
definitiva, este apartado es el marco tedrico en torno a las variables de estudio. El capitulo Il
hace alusion al disefio metodoldgico, es decir, trata del tipo de investigacion, del enfoque de la
misma, de la poblacion de estudio, de los reactivos utilizados, asi como de los métodos y

técnicas implicadas en la recoleccion de informacidn. En el capitulo 111 se



realiza el analisis y evaluacion de los resultados obtenidos, se relaciona las variables vy,
finalmente, se efectla la propuesta como solucién al problema existente en el &mbito de

esta investigacion.

Antecedentes teoricos y practicos

En el contexto laboral, se suscitan inconvenientes entre colaboradores lo que entorpece sus
funciones operativas y las relaciones interpersonales, lo cual, lleva a hacer un andlisis de la
situacion, se explora el porqué de dichos conflictos. Para hacer afirmaciones o llegar a
deducciones es necesario integrar varios enfoques, teorias, datos e hipotesis en torno a la
tematica porque generalmente todo tiene relacion. En las empresas ocurre o mismo, pues
cada empresa es un sistema complejo integrado, con un clima, una cultura y panorama
diferentes, que se acoplan a los requerimientos y necesidades de los clientes externos e

internos (Gutiérrez & Ferrer, 2016).

Es dificil entender el comportamiento humano, porque en una accién u omision intervienen
una serie de factores como la personalidad, la percepcion, la ideologia, el carécter, la
motivacion, etc., cada persona es un ser unico y la conducta esta controlada por
contingencias ambientales (Gutiérrez & Ferrer, 2016). Los empresarios tienen la
responsabilidad de garantizar la salud y el bienestar de los trabajadores. La Organizacién
Mundial de la Salud OMS, se ha pronunciado sobre la prevencion de riesgos laborales e
indica que en el lugar de trabajo, se cuidara la salud fisica, mental y social de todo el
personal, durante la relacién laboral (Fidalgo et al. 2010). En el articulo 46 del Codigo del
Trabajo, se sefiala que estd prohibido el cometimiento de actos de acoso laboral hacia
cualquier persona, ya sea un subordinado o compariero (Derecho Ecuador, 2020).

En el marco laboral las personas interactian constantemente, en este contexto surgen
conflictos, algunos de ellos son premeditados, el mobbing seria producto de los diversos tipos
de liderazgo o de las condiciones laborales de las empresas. El acoso laboral o mobbing tiene
diversas formas y expresiones, no siempre presenta los mismos indicios lo que hace posible
que pase desapercibido o, se considere como una situacion normal (Garcia, 2016). Tratar este
tema se torna un tanto dificil, porque algunos conflictos laborales dan lugar a mal

interpretaciones, por lo que, se ve la necesidad de definir bien la situacion para identificar si



se suscitan casos de acoso psicolégico o si son eventualidades que surgen en el trabajo
(Fidalgo et al. 2010).

El acoso psicolégico o mobbing se tiende a confundir con el sindrome de burn-out, que es
muy comun en los trabajadores, significa “estar quemado” o desgastado por las funciones y
gajes del oficio, este sindrome genera una intensa carga emocional o estrés, pero aqui, no
se manifiestan conductas hostiles que denoten maltrato psicolégico (Frigo, 2018). Mobbing
y burnout son fendmenos nocivos semejantes porque ocurren en el contexto laboral, se los
confunden entre ellos porque ocasionan agravios tanto en la salud fisica como en la mental
de las personas, conllevan a patologias relacionadas con el estrés y tienen manifestaciones
similares del desarrollo progresivo, como agotamiento emocional y despersonalizacion
(Letelier, Navarrete, & Farfan 2014).

El maltrato psicolégico a los adultos es menos explicito porque en ocasiones suele ser a
través de comportamientos sutiles. Es importante indicar que maltrato psicoldgico es toda
clase de castigo que no sea fisico, la violencia verbal, los insultos, el control excesivo, el
desprestigio, las criticas destructivas, el sarcasmo, la descalificacion, las burlas, es decir,

todo lo que afecta a la dignidad humana (Dorieo, 2020).

El mobbing causa sufrimiento a los trabajadores que lo vivencian, y en consideracion a la
cultura patriarcal que rige a nivel mundial, es importante profundizar en este tema, es una
situacion sumamente delicada, los dos sexos masculino y femenino estan expuestos a esta
forma de acoso en el trabajo y cada persona reacciona de diferente manera ante actos de
agresion, por lo tanto, el dafio ocasionado no va a tener las mismas secuelas en las
personas; estos incidentes son percibidos segun las diversas personalidades. Aungue no hay
datos que demuestren casos de mobbing en relacion al sexo, si hay informacion que tanto
hombres como mujeres que fueron victimas de este maltrato tenian un rango jerarquico
inferior al acosador. Y, se ha descubierto que la patologia mayormente asociada al

mobbing es la depresion (Inostroza & Gonzélez 2008).

El mobbing es un atentado contra la salud de los colaboradores que no solo ocasiona la pérdida
del trabajo, sino que reduce la capacidad para el correcto desempefio, la victima duraria afios

en recuperarse e inclusive ocurriria que nunca recupere la capacidad del trabajo.



El acoso laboral esté tipificado como una violacion a los derechos de los trabajadores, y se
lo define como la humillacién, el maltrato, el menoscabo que sufren las personas en su
lugar de trabajo de forma reiterada (Machado, 2020). La persona victima de maltrato
psicoldgico en el trabajo tiene inestabilidad laboral, se siente insatisfecho, lo cual,
disminuye su compromiso con la empresa, situacion que sin duda incide en varias esferas,

se ve afectado el plano psicolodgico, fisico, familiar y social de la persona (Medina, 2016).

El mobbing trascenderia mucho mas alla, convirtiéendose en una barrera para la
empleabilidad futura del trabajador, porque la persona no contaria con buenas referencias
laborales sino con criterios negativos de parte del ultimo empleador. El convenio sobre
violencia y acoso sefiala que el hostigamiento laboral pone en riesgo la igualdad de
oportunidades (Machado, 2020). Lamentablemente la competitividad ha dado lugar a la
pérdida de valores éticos, el profesionalismo y las conductas de honestidad despiertan la
envidia. Las personas son basicamente seres emocionales, que sienten agrado o desagrado
ante los sucesos de la vida, es asi que las estrategias de mobbing aparecen como un

mecanismo de defensa ante el temor, por considerar al compafiero de trabajo un rival.

En virtud de tales consideraciones el mobbing ha causado gran impacto, se lo considera un
riesgo psicosocial porque el trabajador es victima de un proceso de maltrato psicologico de
larga duracion, con gran frecuencia, que tiene como resultado alteraciones somaticas y
algunas psicopatologias. En la actualidad la prevalencia del mobbing es superior a datos
anteriores obtenidos en México y en otros paises. Segun el reporte de una investigacion en
México entre el 10% y 20% de los suicidios son producto de acoso psicoldgico en el
trabajo (Medina, 2016). Informacion de varias investigaciones demuestra que el mobbing

afecta al 15% de los trabajadores activos a nivel mundial (El Telégrafo Ecuador, 2021).

La Organizacion Internacional del Trabajo OTI indica que cerca de 12 millones de personas en
el mundo sufren de mobbing y la Organizacion Mundial de la Salud OMS ha catalogado al
mobbing como una pandemia porque de este asunto han surgido varias pérdidas humanas, el
sufrimiento de las victimas es tal que a veces termina en suicidio (Betancourt, 2018). En el
estudio titulado Validacion del inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo IVAPT
PANDO en tres ambitos laborales chilenos, realizado por el mexicano Pando encontrd que

Costa Rica es el pais de mayor violencia laboral a nivel de Latinoamerica 'y



Chile es el segundo pais, el 80% de trabajadores manifiesta haber sido victima de alguna
forma de maltrato psicologico en su trabajo (Betancourt, 2018).

Al hablar de mobbing, se asumiria que es un fendmeno que esta presente en la mayoria de
las organizaciones, porque ellas alojan un sinnimero de colaboradores, el perfil de los jefes
tiende a ser una personalidad autoritaria, hay multiplicidad de factores que obstaculizan los
procesos y las funciones, surgen eventualidades, todas estas condiciones dan lugar a
conductas hostiles. Datos indican que en Ecuador el 95% de las personas son victimas o
testigos de mobbing, lo cual, ocurre mas en empresas privadas porque estan regidas a sus
politicas donde los procesos de seleccion del personal son adaptados segun sus propias
conveniencias (El Telégrafo Ecuador, 2021). Sin embargo, en Ecuador, se cuenta con
pocos datos referentes al mobbing, en el pais existe un vacio legal sobre este tipo de
maltrato psicoldgico, que deja desprotegidas a las personas que han sido victimas de esta

situacién (Betancourt, 2018).

El mobbing es la nueva forma de maltrato laboral, es una tendencia que ha ido en auge
porque, los conflictos, que se suscitan al interior de las empresas han tenido un notable
incremento, y problematizan el contexto laboral. Se ha convertido en una situacion
emergente de gran interés para el &rea de Psicologia Organizacional, que se orienta a
mantener un buen clima laboral dentro de las empresas, con miras a administrar
eficientemente el talento humano para que las condiciones laborales sean las propicias.
Aspecto sumamente relevante, las empresas, ademas, de la maquinaria y de los recursos
materiales esta integrada principalmente por personas, un recurso, que se cuidaria y
motivaria porque son los poseedores del conocimiento y habilidades necesarias para
desempefiar las respectivas funciones. Darren Klapan manifiesta que “al entender el

comportamiento humano aumentan las posibilidades de alcanzar el éxito.”

Situacion problémica y planteamiento de problema

En el mundo de las organizaciones de cualquier indole sean estas publicas, privadas, de
servicios, de productos, surge una gran problematica, es el maltrato psicoldgico, que se da
a los empleados. La presente investigacion hace alusion al tema por considerarlo de gran
frecuencia en las organizaciones. Es una realidad creciente en el mundo entero. EI maltrato

psicoldgico se refiere a conductas negativas continuadas hacia los empleados por parte de



sus superiores o colegas. Se han analizado las caracteristicas de la personalidad hasta
factores organizacionales como posibles causas del maltrato psicoldgico en las

organizaciones.

En el ambito laboral ocurren diversas situaciones que no permiten el buen desempefio de
los trabajadores, a veces les asignan trabajos con alto grado de dificultad o someten a las
personas a altas dosis de responsabilidad que no estan en capacidad de asumir, les obligan
a desarrollar funciones contradictorias. Les restringen la capacidad y la iniciativa, realizan

cambios tecnoldgicos intempestivos sin comunicarles.

Los efectos del mobbing son tanto desequilibrios fisicos como psiquicos, la victima al ver a
sus agresores sienten incomodidad, como explica Paz (2012):

Incluso comienza a dudar de su propia idoneidad profesional para realizar un
trabajo. La persona, que se deja influir por este tipo de personalidad, ira perdiendo
poco a poco lo, que se denomina seguridad psicoldgica. Tendera a dudar ante cada
accion y en el peor de los casos, dejard de hacer su tarea, que paraddjicamente lo
volveria parecido a lo que el jefe le dijo que era. La situacion se convertira

entonces en una profecia auto cumplida. (p. 182 citado por Martinica, 2016)

El mobbing es un riesgo para la salud integral de quienes lo padecen, las victimas
emocionalmente se encuentran mal, lo que a su vez les resta seguridad y por ende, se

sienten incompetentes, en definitiva, es un riesgo psicosocial.

El maltrato psicolégico es un asunto complicado, es un tanto dificil de comprobar, la
informacion a veces es tergiversada:

Si el proceso de acoso se instaura la victima es estigmatizada, se dice que el trato
con ella es dificil, que tiene mal caracter o que esta loca. Se considera que su
personalidad es la responsable de las consecuencias del conflicto y la gente se
olvida de como era antes 0 de como es en otro contexto... es facil que la
conviertan en lo que deseaban convertirla. Porque una persona acosada no rendira
al maximo de sus posibilidades. Se desconcentra, esta estresada es ineficaz y da

pie a que su trabajo sea criticado. (Paz, 2012, parr. 10 citado por Martinica, 2016).



El mobbing representa una amenaza para los trabajadores y para la organizacion en

general porque induce a la desconcentracion, y ella conlleva a la ineficacia.

Es un acoso que persiste durante un tiempo, y se manifiesta con comportamientos
abusivos, mediante palabras o gestos poco amables, como lo afirma Hirigoyen (2006):

Primero se pretende desbaratar su sentido critico, hasta que ya no sepa quién tiene
razon, se le somete a estrés, la pelea, se lo vigila paso a paso y sobre todo, no se le
cuenta nada a fin que no entienda lo que sucede, el empleado es acorralado. Pero
hay un hecho constante, que el problema, no se nombra. (parr. 12 citado por
Martinica, 2016)

Sin embargo, el mobbing genera conflictos externos e internos que a la larga se perciben,
pues dos trabajadores suelen mantener cierto grado de disputa, por lo cual, el ambiente se

torna negativo y afecta directamente al clima organizacional.

Por otro lado, es importante conocer que motiva a las conductas agresivas; esta conducta es
multicausada y tiene origen en causas muy diferentes y en combinaciones. Los estudios
sobre violencia presentan que los factores méas generales causantes son: factores biolégicos

y el aprendizaje social.

Factores Bioldgicos

Se asocia a la violencia humana con los factores bioldgicos, los fundamentos de varios
modelos tedricos han tratado de explicar su origen y mantenimiento, como manifiesta
Palacio (2003):

Desde la etologia se postula que el analisis del comportamiento animal seria relevante
para la comprension de la violencia en humanos, los mecanismos de agresion que
comparten humanos y animales obedecen, en principio, a las mismas necesidades y

son producto de la seleccion natural. (p. 116, citado por Gomez 2014)



Tanto los seres humanos como los animales, se tornan agresivos para tratar de defenderse
de las amenazas de su entorno, o para marcar su territorio, premisa que justificaria el

porqué de las conductas agresivas en el area laboral.

El aprendizaje social

La violencia se asocia a un aprendizaje social porque el medio influye en gran medida en

el comportamiento y en la ideologia de las personas:

El ejercicio de conductas antisociales esta determinado por la interaccion de las
caracteristicas intrinsecas del individuo con las influencias provenientes de los
diferentes grupos humanos. En consonancia con ello, la familia es quizas el mayor
proveedor de modelos conductuales violentos. (Mufioz, 2004, p. 119 citado por
Gbmez 2014)

Los diferentes contextos tienen impacto y condicionan a las personas, entre estos estan: la
familia, el &mbito escolar, los amigos, la comunidad, etc., por lo tanto, en la edad adulta
cada individuo tiene una filosofia y perspectiva producto de esos medios, que se ve

reflejado en el comportamiento.

Segun Saenz, (2011) “La violencia laboral es una de las formas de abuso de poder que
tiene como finalidad excluir o someter al otro, afectando la dignidad de quien la padece”
(p. 1 citado por Porras, 2001).

Los comportamientos violentos tienen consecuencias perjudiciales no solo para la persona
agresiva sino, también, para su entorno porque el individuo a lo largo de su vida mantiene

esas conductas desadaptadas:

Hirigoyen, (2008) define al acoso laboral en el trabajo, mobbing como: “todo
comportamiento abusivo que atenta por su repeticion y sistematicidad a la
dignidad o a la integridad psiquica o fisica de una persona poniendo en peligro su
empleo o degradando el clima de trabajo, supone un comportamiento moral de

acoso psicolégico”. (parr. 22 citado por Porras, 2001)



Los empleados que sufren de mobbing generalmente se sienten insatisfechos con su
trabajo, punto esencial a considerar dentro del marco laboral pues ninguna persona que
esté inconforme con las condiciones de su trabajo es eficiente al maximo, nadie esta

tranquilo en un ambiente negativo.

El moobing afecta la capacidad laboral de las personas sometidas porque repercute en su
estado fisico y mental, es decir, este fendmeno conlleva al deteriorio psicoldgico (Pifiuel,
2001, péarr. 36 citado por Porras, 2021). Todas las formas de maltrato dejan graves
secuelas, incluso la persona queda marcada de por vida, como lo sostiene Peralta (2004):

Las consecuencias de violencia psicoldgica en el trabajo (acoso hostigamiento,
intimidacion psicoldgica) seran de distinta naturaleza y se proyectaran sobre ambitos,
también, muy diferentes, mas alla de la empresa. En consecuencia, no solo el
trabajador que es victima del maltrato psicoldgico sufre los efectos esto, también,
repercute en la organizacion, en la familia, en la vida personal y en la sociedad, que

se veran afectadas a corto mediano o largo plazo. (p. 25 citado por Porras, 2021)

Una persona que ha sido victima de alguna forma de maltrato es seguro que reproduzca esa
vivencia, es aspero y poco amable con las deméas personas, siempre estd a la defensiva
porque recibio agresion. En la nifiez causan mayor impacto las conductas hostiles de otras

personas y algunos nifios asumen esos mismos comportamientos.

La violencia psicolégica en el trabajo no tiene las mismas consecuencias ni provoca las
mismas reacciones en todas las personas debido fundamentalmente a que las diferencias entre
las habilidades, capacidades y recursos de afrontamiento entre ellas son muy distintas; no
obstante, sus consecuencias son devastadoras en la mayor parte de los casos. EI maltrato
psicolégico da lugar a problemas emocionales y psicosomaticos, a un menor bienestar en las

victimas, a un incremento en el absentismo y a la rotacion en las organizaciones:

Los trabajadores que sufren violencia psicologica en el trabajo pasan por
situaciones de ansiedad, es decir, por un estado emocional desagradable
caracterizado por la vivencia de temor difuso y por varias sensaciones somaticas
activadas por la percepcion del riesgo. Se trata de una respuesta adaptativa del

organismo ante una amenaza real. En otras palabras, la manera como dicho
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fendbmeno afecta la capacidad laboral del trabajador, disminuyendo
considerablemente su eficacia, deteriorando su salud fisica y mental, se traduce en
un incremento del deterioro psicoldgico de los empleados afectados por el acoso
laboral. (Pifiuel, 2001, parr. 36 citado por Porras, 2021)

Las consecuencias del moobing no Gnicamente recaen en la persona victima sino, también,
en la empresa, el trabajador al sentir una amenaza en su lugar de trabajo, se torna inquieto

y no pone toda la atencion en su labor, se siente desmotivado.

Hirigoyen (2008) sostiene que entre las consecuencias especificas de los trabajadores que
son sometidos a maltrato laboral aparecen sintomas de estrés en forma de cansancio,
problemas de suefio, migrafas, desarreglos digestivos, incluso se dan casos en que en las
victimas aparezcan ideas suicidas. (parr. 37 citado por Porras, 2021). EI mobbing es una
cuestion que amerita una intervencion pues a algunas personas les induce a la

drogodependencia, como lo explica Luna (2003):

A nivel social, es posible que estos individuos lleguen a ser muy susceptibles e
hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y con conductas de
aislamiento, evitacion, retraimiento o, por otra parte, de agresividad u hostilidad
junto con otras manifestaciones de inadaptacion social. Son comunes sentimientos
de ira y rencor y deseos de venganza sobre el/los agresores. Si consideramos las
consecuencias del acoso psicologico en el trabajo una forma caracteristica de
estrés en el plano del desorden de la conducta, la enorme presion emocional y
psicoldgica hace que estas personas, ante la imposibilidad de modificar el estresor,
busquen como valvula de escape adicciones diversas, asi como consumo de
analgesicos, estimulantes, etc. Investigaciones realizadas sefialan la vinculacion
entre las actividades laborales o profesionales y adicciones, depresion o hasta

ideas suicidas. (p. 26 citado por Porras, 2021)

El mobbing es un riesgo psicosocial, afecta a la psique de las personas, y su origen es social,
porque es causado por determinadas caracteristicas de la organizacion del trabajo. Es un tema

muy delicado, es una situacion que tiene una gran connotacion desde el punto de vista
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psicoldgico, pues se destruye la integridad de seres humanos, problematica que sin duda
alguna demanda soluciones, para reducir adicciones y eludir suicidios.

Cicchetti y Rizley (1981) en torno al maltrato infantil han propuesto el modelo
transaccional, que incluye factores potenciadores y amortiguadores. Los primeros son todas
las condiciones que aumentan la probabilidad de maltrato; mismas que son biologicas,
historicas (cuidador con historial de maltrato), psicoldgicas (problemas de salud mental del
cuidador) y ecoldgicas (vivir en un vecindario caodtico o estar sometido a actividades
estresantes). En tanto que, los segundos corresponden a todas las condiciones que
disminuyen la probabilidad de maltrato, son transitorios o duraderos (ingresos extras,
periodos de armonia, historia, etc.). Estos autores concluyen que el maltrato ocurre cuando
los factores potenciadores superan a los amortiguadores (Moreno, 2006).

Por lo tanto, el mobbing es un tema que demanda un analisis exhaustivo y una pronta
intervencion para mitigarlo y prevenirlo, se trata de reducir sus efectos, se estima que con
este tipo de maltrato se intenta destruir a quien es victima de él. Se analiz6 este aspecto,
por lo cual, el problema cientifico es: ;Cémo contribuir a prevenir el maltrato psicoldgico

en la Cooperativa Chibuleo de la ciudad de Ambato en el afio 2021?

Idea a defender

Un plan de prevencion del maltrato psicolégico contribuye al bienestar de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda.

Objetivos de la investigacion
Objetivo General:

- Elaborar una propuesta de intervencion para prevenir el maltrato psicoldgico en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda., de la ciudad de Ambato en el afio
2021.

Objetivos Especificos:

1. Realizar la fundamentacion tedrica sobre el maltrato psicoldgico en las organizaciones.

2. Diagnosticar el maltrato psicoldgico a los empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Chibuleo Ltda.
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3. Interpretar los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento de medicion

referente al maltrato psicoldgico en dicha empresa.
Justificacion

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad brindar un aporte al mundo
empresarial, se proponen estrategias para contrarrestar el maltrato psicologico y asi
contribuir a mejorar la salud mental, la calidad de vida y el desempefio de los trabajadores.
La importancia del estudio de este tema radica en que el mobbing es un hecho real que
acontece con mucha frecuencia en las empresas y que ha tomado fuerza en las Gltimas

décadas. El conflicto, que se vive en el mundo organizacional requiere una pronta solucion.

El objetivo de este estudio es prevenir el maltrato psicolégico en una empresa financiera de la
ciudad de Ambato, a partir de una propuesta de intervencién. Se busca desarrollar el sentido de
humanidad y empatia entre todos los miembros de esta cultura organizacional, se pretende
fortalecer las relaciones interpersonales y de esta forma mejorar las condiciones laborales de la
referida empresa. Esta investigacion es relevante para las empresas porque un caso de mobbing
no es un aspecto positivo para las organizaciones. Este tipo de maltrato dafia la imagen de las
empresas, aumenta el ausentismo, afectan a la calidad de vida laboral y a la productividad de
las mismas y les genera costes. Sin duda los conflictos prolongados empeoran el ambiente

laboral e incluso dan lugar a accidentes de trabajo.

La propuesta, que se plantea se convierte en una guia para que los directivos y las
organizaciones definan normas y politicas en beneficio de sus trabajadores. La maestria en
Comportamiento Humano y Desarrollo Organizacional, de la Facultad de Psicologia, de la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, sede Ambato, es uno de los beneficiarios de
esta investigacion, porque su repositorio contard con un trabajo académico y cientifico de
alto nivel. Esta tesis es un referente para los estudiantes que busquen profundizar en esta
temética, en vista que retne fundamentos solidos en torno al mobbing. Este estudio,
ademas, contribuyo al crecimiento profesional de la investigadora, le permitiéo ampliar sus
conocimientos sobre el tema propuesto y enriquecerse con los constructos del enfoque

empresarial.
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CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. El maltrato psicoldgico

1.1.1. Antecedentes del maltrato psicoldgico

Cada manifestacion violenta causa dafio en la psiquis de la persona, desde un susurro hasta
un grito o insulto. EI maltrato psicoldgico se da dentro de la familia, que se conoce como
violencia doméstica, como en la pareja, violencia de pareja, tanto en los centros educativos
como en el trabajo, mobbing. Se considera maltrato psicoldgico a toda agresion que atente
contra la dignidad de una persona, que afecte su conducta, su comportamiento, sus
creencias, sus decisiones, mediante la humillacion, la intimidacion, aislamiento o cualquier

otro medio que afecte la estabilidad emocional (Pisabarro, 2020).

La violencia de las personas esta influenciada por el entorno en el, que se desarrollaron, es
decir, son patrones de conducta aprendidos y asimilados como propios, por lo que es
importante conocer la historia social y personal de los individuos. La violencia psicoldgica
y conductas de control destruyen a la victima. Estas conductas agresivas pasarian
inadvertidas, a veces la victima no esta consciente de esta violencia porque se manifiesta
con pequefios detalles en el dia a dia, que incluso, se lo tomaria como algo normal y sin

importancia.

1.1.2. Definicidn de maltrato psicoldgico

El maltrato psicolégico es més dificil de detectar y definir por algunas razones entre ellas,
las manifestaciones en la conducta y en el psiquismo (funcionamiento mental) de la
victima no son especificas en comparacion al maltrato fisico o sexual que es detectable por
la presencia de sintomas tangibles u observables. Este tipo de maltrato daria lugar a otras
patologias (problemas psicoldgicos) con diferentes etiologias (Mufioz, 2007). Se define
maltrato psicol6gico a la situacion en que una persona recibe humillaciones, se lo
descalifica, se hacen burlas, se dafa su dignidad, se lo ignora, lo hacen sentir mal, lo que
incide en su autoestima. Este tipo de maltrato psicoldgico se manifiesta con insultos, falta
de empatia, violencia verbal, criticas destructivas, sarcasmo, aislamiento emocional y

cualquier tipo de castigo que no sea fisico.
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1.1.3. Teorias sobre el maltrato psicologico

Es importante abordar las teorias sobre el maltrato psicoldgico, en consideracion a que los
seres humanos estan expuestos a este tipo de dafio, es un perjuicio que conlleva un
sufrimiento mental (ALFA DELTA S.L., 2012). Son numerosas las aportaciones
explicativas del maltrato, las investigaciones han construido teorias tradicionalistas que
relacionan los ambitos psicolégico, sociolégico y personal. Posteriormente han
desarrollado otros modelos con enfoque de una interaccion social (Moreno, 2006). Existen
algunos modelos que explican porque surge el maltrato psicoldgico o violencia de tipo

emocional, el presente estudio va a analizar cada uno de ellos.

Modelo cognitivo. - el maltrato surge como resultado de ciertas alteraciones en los procesos
cognitivos vinculados a la flexibilidad, para entender la conducta de las otras personas, es asi
como surge el abuso de poder, falta de empatia. Al comportamiento agresivo se lo asocia con
alteraciones en algunas funciones de los I6bulos pre-frontales (Hoyos, De los Reyes, & Olmos,
2013). Ademas, este modelo afirma que las emociones y las conductas de las personas estan

determinadas por su percepcion o interpretacion de los eventos (Cros, 2009).

Modelo psicopatoldgico. - este modelo, se basa en la consideracion de que en la situacion
de violencia existe un factor psicopatologico (locura, alteracién) de la victima, del agresor
0 de ambos. La psicopatologia estudia el comportamiento anormal. Asi quien ejerce la
violencia, se caracteriza por presentar: habilidades verbales deficitarias, déficit asertivo,
dificultades de comunicacién, aislamiento emocional e incapacidad de manejo de
conflictos (Gutiérrez & Ferrer, 2016). La psiquis afectada, no se atribuiria a una sola
variable, por consiguiente, es necesario hacer una evaluacion de la conducta de la persona

desde una perspectiva integradora para comprender el fenémeno (Pacheco, 2018).

Modelo del aprendizaje social. - este modelo manifiesta que las conductas son aprendidas en
el contexto social, esta teoria estd fundamentada en el modelo de aprendizaje de Bandura
(1973), este autor propone que las conductas son aprendidas por observacién de conductas de
otras personas, es decir, por imitacion. Asi los nifios que han crecido en un entorno de
violencia o negligencia de parte de sus padres, asumen este tipo de conductas como formas de

crianza normal y lo trasmiten a sus hijos (Delgado, 2019). Vygotsky sostuvo
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que el principal factor para el aprendizaje era la interaccion, “La adquisicion de
instrumentos cognitivos depende en gran medida del medio social en que vive el sujeto”,
por lo tanto, cualquier aprendizaje parte de los contextos sociales (Ministerio de Educacién
del Ecuador (2011) citado por Gémez & Marin, 2017, p. 19).

Modelo del estrés social. - este modelo sostiene que las personas tienden a reaccionar de
forma violenta por estar en situaciones estresantes, como un entorno social violento,
condiciones desfavorables, es decir, el estrés se asocia al abuso Unicamente en algunas
variables mediadoras (circunstancias externas) (Garcia, 2005). Este modelo afirma que el
estrés es producto del ambiente, lo cual, denota que el rol laboral, el estatus marital, los
aspectos socioecondmicos, etc., generan experiencias estresantes que tiene efectos directos
sobre la salud de las personas, al estrés se lo relaciona con la percepcion de estimulos

amenazantes que inducen a una actitud de sobrevivencia (Bolafios & De Keijzer, 2020).

1.1.4. Consecuencias del maltrato psicoldgico en los adultos

Se identifican algunos sintomas que presentan las personas adultas victimas de maltrato
psicoldgico, entre ellos: no tienen la misma concentracion en las tareas cotidianas o para el
trabajo, no duermen bien, estdn angustiados, tienen pérdidas de memorias constantes,
tienen pensamientos negativos que les genera inseguridad, sienten culpabilidad, sienten
depresion, sienten miedo, se sienten poco atractivos e incapaces, tienen la autoestima muy
baja, tienen temor de conversar este asunto a su circulo social, sufren drogodependencia e
inclusive algunas personas tienen pensamientos suicidas que dan lugar a intentos de
quitarse la vida (La Vanguardia, 2018). Como se analiza, este tema es muy delicado porque
se atenta contra la salud mental de las personas, que sin duda alguna amerita una

intervencion psicolégica urgente para brindarles seguridad y bienestar emocional.

1.2. Maltrato psicoldgico en las empresas

1.2.1. Antecedentes del maltrato psicologico en las empresas

En el mundo de las organizaciones de cualquier indole sean estas publicas, privadas, de
servicios, de productos, surge una gran problematica, es el maltrato psicologico, que se da a los
empleados. La presente investigacion va hacer alusién al tema por considerarlo de gran

frecuencia en las organizaciones. Al maltrato psicoldgico, que se da a algunos trabajadores
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en las empresas se lo conoce con el término inglés mobbing, que significa acosar, hostigar,
acorralar. Estas acciones se asemejan a la conducta defensiva de un grupo de pequefios
pajaros que tienden a hostigar continuamente a su enemigo, generalmente a un ave rapaz,

para asi lograr que este Gltimo abandone el lugar (Frigo, 2018).

Lorenz en 1968 fue quien utilizd el término mobbing en el area de la etiologia para
referirse a la conducta de amenaza y ataque de un grupo de animales pequefios hacia un
animal méas grande (Baixauli, 2012). En 1990 Leymann define al mobbing como
comunicacion hostil y poco ética, dirigida por una o mas personas hacia otra, estado, que se
repite con actividades de acoso (Baixauli, 2012). EI mobbing es violencia de indole
psicoldgica porque no causa dafio fisico a la victima, pero si un dafio en la parte emocional
(mental), pues la intencién es que no haya sefiales claras; con el fin de hacer parecer que la

victima es la incompetente o problematica.

El maltrato psicologico hace referencia a conductas negativas continuadas hacia los
empleados por parte de sus superiores o colegas. Inclusive, se nota la presencia de un plan
sistémico intencionado con la finalidad de humillar y dafiar al otro (Castro & Sanchez,
2009). A las victimas les asignan tareas de gran dificultad, les obligan a cumplir funciones
contradictorias, en ocasiones, se realizan modificaciones en el trabajo sin la respectiva
informacion para inducirlos a errar y hasta se les restringe la iniciativa, se pone de

manifiesto la ausencia de un plan de vida laboral.

Primeramente, tratan de destruir la capacidad critica de las personas a fin de que pierdan su
seguridad psicologica y no sepa quién tiene la razon, se los vigila constantemente pero
disimuladamente para qué en la empresa, los demas, no se percaten de esta situacion. La
persona victima de mobbing recibe maltrato psicoldgico injustificado por parte de sus
superiores 0 comparieros de trabajo, de forma reiterada y por un tiempo prolongado. Sobre
este tema se han emitido varias hipdtesis, se han analizado caracteristicas de la
personalidad hasta factores organizacionales como posibles causas del maltrato

psicoldgico. Pero hasta la actualidad no ha sido atribuido a un solo factor su origen.

En la mayoria de los casos el objetivo del maltrato psicoldgico es que el trabajador abandone la

empresa y no pagarle la indemnizacién por despido, también, existen otras finalidades
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cémo, obligarle a aceptar condiciones injustas o simplemente la humillacién a la victima.
Este tipo de maltrato se ha dado desde hace décadas, pero es en la actualidad que ha
tomado mas fuerza, ha ido en escala a tal punto de considerarlo como un crimen
psicoldgico, es por ello que la Organizacion Internacional del Trabajo OIT ha anunciado a
todos los paises del mundo, la responsabilidad de velar por la seguridad y bienestar de los
trabajadores de las empresas, proveyendoles las condiciones idoneas para su correcto
desempefio, y todos los beneficios de ley. Esto con la finalidad de precautelar la salud

fisica y emocional de los colaboradores.

Bajo esta postura, se entiende que el mobbing es una problemaética relevante pues dafia la
integridad de un ser humano, atenta contra su dignidad y sus derechos. En la Constitucion
de la Republica del Ecuador, se especifica que todas las personas sin distincion tienen
derechos que le permitan gozar de una vida digna, uno de ellos es el trabajo, como lo

indica el articulo 33:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado. (Hermosa, 2018, parr. 3)

Las empresas implementarian politicas basadas en la filantropia, a fin que su cultura este
enfocada en el bienestar de todos los trabajadores. En la tabla 1 se muestran los elementos

que intervienen en el mobbing.

Tabla 1. Elementos del Acoso Psicoldgico.
Acoso Psicoloégico en el Trabajo

Qué :> Exposicién a conductas negativas

Quién ::> Identificacion de las personas implicadas
Cuando : Situacion frecuente

Cémo |:> Asimetria en el poder dentro de la organizacion
Dénde ::> En la relacion laboral

Por qué I:> Riesgo para la salud

Fuente: Modificado a partir de Baixauli (2012).
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1.2.2. Causas del maltrato psicoldgico en las empresas

El mobbing es un atropello a la dignidad de las personas y a su derecho al trabajo, se
consideran varias causantes, razon por la que amerita hacer un anélisis exhaustivo de las
posibles causas. Varios autores coinciden en que el maltrato psicolégico en el trabajo, no se
ejerce en funcién del sexo o de la preparacion académica, hasta el momento, no se han
encontrado diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto al mobbing, ni

tampoco por el nivel académico (Medina, 2016).

Quizas el deseo de ejercer poder sobre otros sea una de las causas de mobbing. En todas las
organizaciones sin importar el tamafio existen personalidades dominantes, que tratan de
manipular a la gente, pero tal vez esta situacion tenga mas fuerza en aquellas empresas que
carecen de procesos de sistematizacion y el debido control. Las empresas tienen
personalidades dominantes frente a la amoralidad social, que viola los principios éticos y
humanos, asumen el totalitarismo directivo como la mejor estrategia de control. Directivos
con los rasgos de esta personalidad sacan a relucirla frente a sus subordinados,
especialmente en las empresas que tengan niveles jerarquicos muy bien definidos, este
verticalismo de poder sin el respectivo anélisis, solo refuerza esta actitud déspota.

Leyman afirma que el mobbing esta lejos de ser resultado de la personalidad, dice que
surge porque hay una mala organizacién, con roles mal definidos, en un entorno altamente
competitivo, y a esto se suma el estilo de liderazgo autoritario dentro de las empresas
(Lépez, Vasquez, & Picon, 2008). Segln Leymann, el mobbing se da por factores propios
de la organizacion como un liderazgo no adecuado, disefio del trabajo o el clima laboral
(Baixauli, 2012).

En algunas empresas el mobbing es producto de una estrategia para obligar al trabajador a
aceptar condiciones laborales poco favorables e injustas. Inclusive el mobbing se da por las
disfunciones de roles. También, es producto de la discriminacion, lo que implica actitudes
de humillacion y menosprecio hacia una persona por el simple hecho que es diferente en
algin aspecto. Otras causantes del mobbing son la falta de una comunicacion interna

asertiva, lo que da lugar a malos entendidos, asi como la excesiva carga de trabajo, la
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ausencia de compafierismo, la presion en el tiempo para la ejecucion de las tareas (Garcia,
2018).

Sin embargo, una investigacion sefiala a dos factores como los posibles causantes de
mobbing, los factores bioldgicos o el aprendizaje, algunas personas tienen predisposicion a
ser agresivos, explosivos e inestables por la accion de su genoma y por sus
neurotransmisores; otro responsable de las conductas violentas es el aprendizaje, las
personas tienden a un trato hostil en cualquier contexto, si el medio en el, que se

desarrollaron fue agresivo (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2019).

1.2.3. Fases del mobbing

Leyman en 1990 manifestd que el mobbing se produce en etapas, distinguio 5 fases, que se
mencionan, a continuacion: fase de conflicto, fase de mobbing y estigmatizacion, fase de
intervencion desde la empresa, fase de diagnéstico incorrecto y fase de marginacion o
expulsion de la vida laboral (Baixauli, 2012). Con estos datos, se deduce que el mobbing es
un hecho premeditado en el, que se busca dafiar a alguien, desprestigiarlo profesionalmente

0 como persona, se le resta dignidad, para lo cual, utilizan una o varias conductas hostiles.

1.2.4. Indicios de maltrato psicoldgico en las empresas

Generalmente se determina la existencia de un fendbmeno a través de la manifestacion de
ciertos indicios, el maltrato fisico con golpes deja una huella, una marca, un moretén, por su
parte el maltrato psicoldgico es menos evidente, porque no hay signos visibles, sin embargo,

en este estudio se ha propuesto profundizar en las sefiales de existencia de mobbing.

Los victimarios se dirigen al trabajador mediante gritos, amenazas, insultos, trato despectivo.
Presionan al trabajador con sobrecarga de trabajo o le asignan una fecha plazo imposible para
la entrega. Se le asigna al trabajador tareas de bajo nivel para tener argumentos de su bajo
rendimiento. Emiten juicios de valor negativos al trabajo desempefiado por la persona victima
de mobbing, a fin de bajarle la autoestima y ocasionarle inseguridad. Modifican las tareas o
responsabilidades del empleado para asi inducirle a cometer errores. Difunden calumnias con

el fin de desprestigiar al trabajador como persona y como profesional. Ignoran
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la opinién del trabajador o desprecian sus aportaciones, no le dan la oportunidad de

comunicarse (Tablado, 2020).

Sin duda todas estas formas de maltrato evidencian claramente un trato hostil y rechazo a
los trabajadores, talvez en su inicio es sutil, que lo toman como algo sin importancia. Pero
por el hecho de tratar de incomodar o perjudicar a alguien ya es un acto de violacion a sus
derechos, es preciso recordar que los seres humanos tienen varios derechos, a un trabajo
digno, a la paz, al respeto, a la salud. Al hablar de salud esta implica tanto la salud fisica

como la mental.

Existen una serie de indicios que denotarian la presencia de mobbing, los agresores se
comportan de forma irrespetuosa, haciéndole bromas ofensivas a la victima. Aislan al
trabajador a fin, que se sienta incbmodo o ignorado. Retienen informacion relevante para el
correcto desempefio del trabajador, induciéndolo a cometer errores y asi tener argumentos
para acusarlo de negligencia. Tratan de manera diferente o discriminatoria a la victima y
buscan estigmatizarlo. Asignan tareas que no le corresponde desempefiar, funciones para,

las cuales, el trabajador no fue contratado (Tablado, 2020).

1.2.5. Tipos de mobbing

El mobbing es una realidad que acontece en las organizaciones con mucha frecuencia, este
tipo de maltrato se manifiesta de diversas formas, de ahi la importancia de explorar este
tema y de conocer los diversos tipos de mobbing. Se los han definido segun quien ejerce el
maltrato psicoldgico sobre quién o segun el objetivo que persigue. Entre, los cuales, se
conoce el mobbing horizontal, vertical, estratégico, de direccion, perverso, discriminatorio,

disciplinario (Garcia, 2016).

Mobbing horizontal. - este tipo de maltrato psicoldgico se da entre compafieros de trabajo
o departamento, es decir, el agresor y la victima estan en la misma jerarquia. Las causas
que lo provocan son variadas como: por enemistad entre trabajadores, para obligar al
trabajador mas debil a realizar las peores tareas, por la personalidad mas dominante del
agresor, por inseguridad del agresor al considerar a su victima como una amenaza, que le
supera en competencias. Un trabajador se convierte en un acosador psicoldgico por temor a

ser despedido o sustituido de su cargo, o simplemente por envidia.
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Algunos trabajadores tratan de demostrar su superioridad o que tienen mayor experiencia
frente al compariero, a través de medios poco éticos. Lamentablemente la competitividad es
parte de las concepciones de las personas, todos quieren tener riquezas, placeres y lujos,
nadie quiere sentirse inferior a los demas y todos los seres humanos quieren poseer
prestigio y reconocimientos. Es una necesidad humana sentirse realizado, atil, comodo de

alli que surge la envidia entre colaboradores.

Mobbing vertical. — es un tipo de maltrato psicolégico laboral entre personas que
pertenecen a un distinto nivel jerarquico, el agresor se encuentra en una categoria superior
o inferior a la victima, de ahi su nombre, es asi como se distinguen dos tipos de mobbing
vertical: el ascendente y el descendente. Aunque el maltrato de mayor ocurrencia es el
descendente, surge el ascendente por situaciones como el hecho que, un trabajador pase a
tener por subordinados a quienes anteriormente fueron sus compafieros de trabajo, 0
porgue una persona, que se incorpora a la empresa, a un cargo directivo, introduce nuevos

métodos de gestion que no son aceptados (Caamafio, 2011).

Mobbing vertical ascendente. — es un tipo de agresion psicoldgica, los superiores reciben
ataques 0 acoso de parte de sus colaboradores, se da por malas relaciones interpersonales, por
mala comunicacion, por la personalidad irrespetuosa y aspera del trabajador, o por falta de
empatia. Este tipo de mobbing es poco frecuente por temor a que los superiores tomen
represalias. Generalmente, se produce al incorporar a una persona a la empresa, para ocupar un
cargo superior o un puesto deseado por algun trabajador, o cuando los trabajadores no estan de
acuerdo con sus disposiciones (Garcia, 2016). Este maltrato se da en personas que tiene poco

liderazgo y falta de control (Ochoa, Hernandez, Guaman, & Peréz, 2021).

Mobbing vertical descendente. — es una forma frecuente de maltrato psicolégico en el area
laboral, los superiores acosan a los subordinados a menudo, situacion que generalmente
ocurre por abuso de poder o falta de sentido de humanidad. También, llamado bossing, este
tipo de maltrato es mas frecuente porque el acosador esta en un nivel jerarquico superior a
la victima. Comunmente los superiores ostentan poder para mantener Su posicion
jerérquica o como una estrategia empresarial cuyo objetivo es forzar el abandono

“voluntario” del trabajo, porque no representa costes para la empresa (Garcia, 2016).



22

Mobbing estratégico. - Con la finalidad de mejorar el rendimiento de los empleados en
algunas empresas han instituido précticas organizativas de intimidacion impersonales,
orientadas al aumento de la productividad y de la calidad (L6pez & Seco, 2016). Es un tipo
de mobbing vertical descendente, que suele darse con frecuencia en las empresas, en
ocasiones para que el empleado renuncie a su trabajo de forma voluntaria, y asi la empresa
no tenga que pagarle su indemnizaciéon por despido. Es descendente porque el superior
hostiga al trabajador induciéndolo a renunciar (Garcia, 2016). Se evita un despido
injustificado por lo que, se acorrala a la victima hasta lograr que renuncie a su trabajo
(Ruiz, 2014).

Mobbing de direccion. - este tipo de mobbing tiene por finalidad mejorar la productividad
del trabajador, para lo, que se lo amenaza con el despido, se le causa miedo. Es una
estrategia utilizada en algunas organizaciones para efectivizar la productividad de sus
colaboradores (Garcia, 2016). Se trata de un acoso de gestion que persigue dos objetivos
como son: obligar a un esclavismo laboral o eliminar a un trabajador rebelde, por
consiguiente, la victima de este tipo de maltrato es una persona con genio, que sea
eficiente, que ocupe un cargo que afioren, o aquel trabajador que sea representante del

personal por su condicion de lider (Garcia, 2016).

Mobbing perverso. - este tipo de maltrato no tiene ninguna finalidad, simplemente se da
por la personalidad perversa, manipuladora, dominante del agresor, pero es uno de los méas
perjudiciales para las empresas y mas dificiles de erradicar, porque la solucion seria la
reeducacion del agresor en sus valores o su despido de la empresa (Garcia, 2016). Es el
mas frecuente, corresponde a la totalidad de los casos de mobbing horizontal y vertical
descendente. El acosador saca a relucir sus intenciones Unicamente con la victima y frente
a otras personas esconde su naturaleza (Garcia, 2016). Este tipo de acoso persigue como

objetivo la destruccion de la otra persona (Ruiz, 2014).

Mobbing discriminatorio. - este tipo de mobbing se da por el simple hecho que un trabajador
sea diferente en algun aspecto, ya sea en su edad, sexo, orientacion sexual, creencias religiosas,
ideologia politica, enfermedades, apariencia fisica, etc. Es decir, este maltrato esta relacionado

con el acto de despreciar a alguien en el lugar de trabajo, se lo considera inferior
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(Tablado, 2020). Ciertas caracteristicas como incapacidades fisicas, excentricidad, y origen
étnico distinto dan una percepcion de ser diferente e inducir a la discriminacion.

Mobbing disciplinario. - este tipo de mobbing es una estrategia de algunas organizaciones
para impedir el reclamo de los trabajadores ante las injusticias o condiciones laborales, de
esta forma no denuncian practicas ilicitas llevadas a cabo por la empresa. Algunos
directivos utilizan este tipo de maltrato para obligar a los trabajadores a ser sumisos, a
seguir las oOrdenes sin protestar, y a, que se acoplen a ese estilo de trabajo, que no
interfieran en sus disposiciones (Garcia, 2016).

En la figura 1 se muestra el mobbing vertical descendente que es frecuente en las empresas
porque rige un paradigma por niveles jerarquicos, que denota autoridad y poder a traves

del trato poco sutil.

Figura 1. Mobbing vertical descendente.
Fuente: Tomado de la pagina https://www.google.com/

En la figura 2 se presenta el mobbing horizontal, es un tipo de maltrato entre personas del

mismo nivel jerarquico.
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Figura 2. Mobbing horizontal.
Fuente: Tomado de la pagina https://www.google.com/

1.2.6. Efectos del mobbing

El acoso laboral es un fendmeno que no solo afecta a los trabajadores, sino que trasciende
mas alla, repercute directamente en la organizacion y en la sociedad misma, es una
situacion de la que muchas personas son victimas y por tanto es un problema social. En la
actualidad el moobing es muy frecuente porque en el entorno laboral prima la
competitividad, lo que acarrea serias consecuencias tanto para las personas como para las
empresas, un personal maltratado no rinde eficientemente en su trabajo, hay desmotivacion

y en consecuencia mayores posibilidades de ausentismo y rotacion.

Consecuencias del mobbing para la victima

Esta forma de maltrato repercute de diferentes maneras en las personas, generalmente los
trabajadores que son victimas de mobbing se encuentran ansiosos, desmotivados con una
gran tension y malestar, en una posicion de indefensién (De Miguel & Prieto, 2016). Como
resultado de este maltrato se consideran problemas de tipo psicolégico, fisiolgico, social,

familiar, laboral y econdmico. A continuacion, se va a detallar cada uno de ellos.

Problemas psicologicos. - el acoso laboral ocasiona dafios en la salud mental de los
trabajadores victimas del mismo, entre estos problemas estdn la ansiedad, el estrés, la
depresion, la baja autoestima, la falta de concentracion, el insomnio, el sentimiento de culpa y

la insatisfaccion laboral (Blanco, 2019). En los casos mas severos surgirian trastornos
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mentales como el estrés postraumatico. Una investigacion ha evidenciado el impacto del
mobbing en la psiquis de la persona victima con la presencia de un trastorno ansioso
depresivo, y delirio. El trastorno delirante es una afectacion en los mecanismos
interpretativos, lo cual, significa que la persona exagera o distorsiona sus percepciones 0

apreciaciones (Dujo, 2019).

Ansiedad. - Es un trastorno neurdtico, que se caracteriza por un sentimiento de temor
producto de experiencias desagradables, es un estado de preocupacién y de sensacion que
acontezcan situaciones adversas, que deriva en fobias graves. Esta enfermedad presenta
manifestaciones somaticas y psicolégicas como: taquicardia, disnea, nauseas, diarrea,
trastornos del suefio, inseguridad, miedo, sensacion de desesperacion (Torres & Chavez,
2013).

Estrés. - Significa tension nerviosa, es una respuesta fisioldgica del organismo ante las
presiones del ambiente. El estrés tiene algunos grados, éste aumenta segin la complejidad
de actividades o situaciones amenazantes para la persona, mismos que son una
manifestacion de los cambios de estados emocionales. En definitiva, se trata de una
patologia que conlleva a una serie de trastornos (Pérez, Garcia, Garcia, Ortiz, & Centelles,
2014). El estrés repercute mayormente en el sistema cardiovascular porque el corazén tiene
que trabajar de forma forzada, de igual manera el sistema inmunitario es gravemente

afectado por el estrés (Vilaplana, 2015).

Depresion. - Es un trastorno del estado de animo que, se caracteriza por la continua
tristeza, que incluso desencadena en pensamientos suicidas. La depresion constituye un
grave problema de salud puablica porque incluye un conjunto de problemas de mayor o
menor intensidad y duracién, que tienen una caracteristica similar la alteracion del humor
asociada al dolor, al malestar, y al riesgo de perder la vida (Gonzéalez, Hermosilllo, Vacio,
Peralta, & Wagner, 2015).

Baja autoestima. - es un estado de inseguridad, la persona se siente incapaz 0 poco
importante. La baja autoestima incide en una personalidad timida, y se relaciona con

insatisfaccion de algun aspecto de la vida o de alguna caracteristica, deduccion que han
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hecho en base a la evidencia existente, porque las personas con una autoestima baja tienden a

interpretar las experiencias de un modo menos funcional (Diaz, Fuentes, & Senra, 2019).

Falta de concentracién. - es la incapacidad de mantener la atencién en un estimulo o
actividad, este estado genera graves problemas especialmente al desempefiar una tarea,
imposibilita al cerebro para el desarrollo eficaz de la misma (Castillero, 2018). La victima
de mobbing ya no tiene la misma predisposicion para el trabajo porque su atencion,
concentracion y memoria han sido afectadas. Una persona acosada no rinde al maximo de
sus capacidades, se desconcentra con facilidad, se estresa facilmente, lo cual, conlleva a

que sea ineficiente (Avila, Bernal, & Alzate, 2016).

Insomnio. - es una alteracion del suefio, consiste en la dificultad de conciliar el suefio o de
mantenerse dormido. Es un grave problema de salud porque causa irritabilidad,
disminucion de la atencion, de la comprension, de la memoria y de la creatividad, produce
cambios en la funcion cerebral, segin la duracién existen tres tipos, el transitorio, el de

corto plazo y el crénico (Sanchez, Navarro, Nellen, & Halabe, 2015).

Sentimiento de culpa. - es un estado de malestar, de incomodidad por haber cometido
algun error. Es una emocion negativa dolorosa que surge ante la sensacion de haber faltado
éticamente o por haber causado algln perjuicio a alguien. La culpa es una emocién moral
porque visualiza las consecuencias del dafio causado, este sentimiento esta presente entre
los criterios diagnosticos de la depresion, del trastorno disocial de la personalidad, de los
trastornos paranoides y psicopaticos, y es un constructo base en la investigacion

psicopatolégica (Garcia, 2014).

Insatisfaccion laboral. - es una emocién negativa que afecta directamente a la organizacion
porque el trabajador se desmotiva y pierde el sentido de compromiso con la empresa y por
ende disminuye el rendimiento en su desempefio. Una investigacion corrobora que la
insatisfaccion laboral es un factor del bajo rendimiento del trabajador, existen algunos aspectos
representativos que dan lugar a la insatisfaccion laboral como la insatisfaccion con el puesto de
trabajo, insatisfaccion con el salario, insatisfaccion con la empresa, insatisfaccion con las

politicas o insatisfaccion con el jefe. La satisfaccion laboral esta
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relacionada con el desempefio del trabajador, con la salud y la calidad de vida dentro de

una organizacion (Sanchez & Garcia, 2017).

Problemas fisiolégicos. — el mobbing sin lugar a dudas genera problemas de salud fisica, entre
sus efectos se identifica la siguiente sintomatologia: problemas cardiovasculares, migrafas,
dolores gastrointestinales, deficiencias en el sistema inmunoldgico, dolores musculares y
problemas respiratorios (Blanco, 2019). ElI mobbing da lugar a mdltiples trastornos de tipo
fisico como son dolores de espalda, debilidad corporal general, temblores, desmayos, nauseas,
diarreas, y vomitos (Lahib & Zarza, 2017). Los primeros sintomas que aparecen son similares a
los del estrés, como lumbalgias, problemas digestivos, cansancio, problemas de suefio,

nerviosismo (Ochoa, Hernandez, Guaman, & Peréz, 2021).

Problemas cardiovasculares. - son aquellas anomalias relacionadas con funcionamiento
del corazon, como arritmias cardiacas, hipertension arterial, dolores en el pecho, y presién
alta. Las enfermedades cardiovasculares estan consideradas como las principales causas de
muerte a nivel mundial. Incluso algunos investigadores han calculado que en el afio 2030
moriran cerca de 23,6 millones de personas por enfermedades cardiovasculares y que ésta

se convertiré en la principal causa de fallecimiento (Gémez, 2011).

Migrafas. - son dolores intensos de cabeza, se produce por la activacion de un mecanismo
encefalico, que da lugar a la liberacion de sustancias inflamatorias y causantes de dolor en
los vasos sanguineos de la cabeza. Generalmente son dolores agudos de una parte de ella,
se trata de una cefalea primaria, que representa un problema de salud relevante porque es
recurrente, es decir, dura toda la vida (Organizacion Mundial de la Salud, 2016). Estudios
epidemioldgicos informan que la migrafia es un desorden de carécter cronico y que
produce trastornos serios en la vida social y laboral, e indica que existen cifras elevadas de
prevalencia de este mal (Deza, 2010).

Dolores gastrointestinales. - son disfunciones del estomago, de los intestinos, del
pancreas, como problemas en el metabolismo, nauseas, vomitos, dolores abdominales. E
incluso en la investigacion titulada Estrategias de afrontamiento y su relacion con el acoso
laboral (Mobbing), se ha comprobado que las personas victimas de esta forma de maltrato

han tenido cambios significativos en su peso (Ruiz, 2014).
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Deficiencias en el sistema inmunoldgico. - al hablar de inmunologia se refiere a los
anticuerpos del organismo que atacan a los virus, a las bacterias y a todos los organismos
infecciosos. Las deficiencias son afecciones en el sistema inmunoldgico, que ocurren
cuando los linfocitos T o B, 0 ambos, no funcionan de manera normal, o si el organismo no
produce suficientes anticuerpos (MedlinePlus, 2021). EI mobbing da lugar al
debilitamiento del sistema inmunolégico, que se manifiesta con agotamiento y deriva en

una incapacidad para producir al maximo.

Dolores musculares. - son malestares en el sistema muscular como resultado de la
inflamacién de los mdsculos o de una rigidez muscular, entre estas anormalidades se
encuentran las contracturas, dolores cervicales, dolores lumbares o temblores. Los dolores
musculares varian en intensidad, en frecuencia y en duracion, y algunos estan asociados
con los dolores de cabeza, los dolores musculares mas intensos son los desgarros

musculares y los calambres (Koeck, 2021).

Problemas respiratorios. - son todas las disfunciones del aparato respiratorio como
sensacion de ahogos, sofocos e hiperventilacion, que se producen porque el organismo no
tiene la capacidad de adquirir el oxigeno necesario, y conllevan a otros problemas de salud
mas severos como enfermedades cardiacas, alergias, asma, neumonia, problemas en la

traquea o en los bronquios (Ochoa, Hernandez, Guaman, & Peréz, 2021).

Problemas Sociales. — son condiciones sociales que afectan en algun sentido a la vida de
las personas (De la Fuente, 2010). De hecho, el mobbing provoca problemas sociales, la
victima tiende a aislarse en su mundo e interrumpe su vida social, 0 sus interacciones
sociales son menos frecuentes. Su estado emocional produce conflictos en otros contextos
externos al trabajo (Lopez & Seco, 2016). Entre las principales consecuencias del mobbing
estan la inadaptacion social y un claro abandono de la victima a sus vinculos sociales,

como a su pareja o a sus amigos (Avila, Bernal, & Alzate, 2016).

Problemas Familiares. - el mobbing inclusive afecta al area familiar porque la persona
victima generalmente no cuenta a sus familiares este tipo de atropello, Gnicamente interioriza
la situacion, lo cual, lo afecta negativamente porque tiene cambios de humor repentinos, un

comportamiento reservado y pérdida del apetito sexual, lo que a su vez conlleva a conflictos
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y tensiones, destaca el retraimiento de la victima hacia sus familiares (Avila, Bernal, &
Alzate, 2016).

Problemas Laborales. — en muchos de los casos el mobbing ocasiona que la victima
renuncie a su trabajo, e inclusive se torna dificil que la persona se incorpore a otro trabajo,
por no tener buenas referencias de su anterior empleo, es decir, se convierte en una
limitacion para que la persona acceda a otro trabajo y, por consiguiente, afecta a su
crecimiento profesional y personal. EI mobbing afecta a las dos personas, tanto a la victima
como al victimario, pues si se comprueba, que se dio este maltrato se recurre al despido,
gueda constancia de este suceso, y en la hoja de vida se manifiestan esos antecedentes, lo

cual, implica una afectacion para un nuevo trabajo (Avila, Bernal, & Alzate, 2016).

Problemas Econdmicos. — este tipo de maltrato genera problemas relacionados con el
dinero, porgue al dejar el trabajo la persona pierde ingresos econémicos, ya no percibe un
sueldo, lo que afecta directamente a su economia y a su condicion de vida. Ademas, los
problemas econdémicos no son Unicamente del trabajador, victima de mobbing sino,
también, de la empresa, el acoso laboral tiene serias consecuencias que dificultan el
rendimiento laboral del trabajador, por lo cual, emerge una reduccion forzada de la jornada
laboral (Avila, Bernal, & Alzate, 2016). Este maltrato tiene consecuencias econdmicas para
la sociedad en general porque implica pérdidas como los altos costes por desempleo, costes
médicos y posibles hospitalizaciones, aumento de las prestaciones sociales por jubilacién,
pérdida potencial de trabajadores productivos, altos costes por discapacidad, y pérdida de

recursos humanos (Lahib & Zarza, 2017).

En definitiva, este tipo de maltrato afecta a las diversas esferas del individuo: emocional,
familiar, social, laboral, personal y econdémico. Es un dafio irreparable porque afecta a la
integridad del ser humano. Por ello es de suma importancia atender esta problemética con
la intervencidn adecuada, a fin de dar solucion y de prevenir futuros casos de mobbing.

Consecuencias del mobbing para la organizacion

En la actualidad el mobbing es un gran problema que rige a nivel mundial, a mas de afectar
a los trabajadores, también, repercute directamente sobre el clima laboral de las empresas,

como se visualiza en la figura 3, produce un considerable sufrimiento mental, social y
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psicosomatico en los trabajadores victimas, que se traduce en ausentismos y rotacion del
personal (Baixauli, 2012). Este tipo de maltrato genera grandes pérdidas econdémicas para las
empresas porque da lugar a la desmotivacion y a la falta de compromiso, que se revierte en
renuncias frecuentes, insatisfaccion con el trabajo y menor productividad. (Avila, Bernal,

& Alzate, 2016). La imagen y la credibilidad de la empresa se ven afectadas por las
posibles denuncias o reclamos, asi como por las indemnizaciones. Ademas, implica una
pérdida de tiempo para la produccion porque los directivos tienen que incorporar a nuevo

personal ante las renuncias, al mismo que capacitarian.

En la figura 3 se presentan las consecuencias del mobbing para la empresa.

Figura 3. Conflicto Empresarial.
Fuente: Modificado a partir de Baixauli (2012).

1.2.7. Diferenciacion de mobbing de otras situaciones en el trabajo

En el dmbito laboral acontecen conflictos pero, ello no implica que siempre se trate de
mobbing, son situaciones que ocurren ante la falta de una comunicacién adecuada para
coordinar funciones o hacer llegar las disposiciones, e incluso el conflicto surge como producto
del mismo trabajo, por la preocupacion de cumplir a tiempo, por lo tanto, es importantisimo
identificar como se suscitan los hechos, si se manifiestan conductas negativas de forma
continuada hacia a alguna persona, y si se observa la presencia de los indicios anteriormente

mencionados, solo entonces se haria referencia a un caso de mobbing.
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El maltrato psicoldgico en las empresas es un tema muy complicado porque afecta al clima
organizacional, sin embargo, no se encasilla a todos los conflictos suscitados en el marco de las
relaciones humanas y laborales en este tipo de maltrato, no se considera como acoso
psicologico si hay ausencia de violencia prolongada en el trabajo, tampoco se conceptlia como

mobbing al trato autoritario de los directivos de las empresas (Fidalgo, & otros, 2010).

En la tabla 2 se muestran acciones o situaciones conflictivas que no son actos de mobbing.

Tabla 2. Situaciones conflictivas que no son Mobbing.
Marco empresarial

La presién de exigencia de los pactos acordados.

Criticas constructivas, explicitas y justificadas.

La supervision y control.

Comportamientos excesivamente autoritarios hacia todos los
miembros de la organizacion.

El ejercicio de la autoridad por parte de los superiores.

Un hecho violento y puntual sin prolongacion en el tiempo.

Fuente: Modificado a partir de Fidalgo, Gallego, Ferrer, Nogareda,
Pérez & Garcia (2009).

1.2.8. Mobbing por sectores laborales

En una investigacion realizada sobre las conductas de acoso laboral en funcién de la
variable sector de trabajo, se ha encontrado que los sectores en los que mas se suscitan
actos de mobbing son en el de la sanidad, en el de trabajo social, en el sector del transporte,
en establecimientos hoteleros, en el sector de administracion publica, y en el de la
educacion. Las causas de que el mobbing predomine en el sector terciario se apoyan en
que, en esos sectores las actividades que tienen que desempefiar los trabajadores no estan
bien definidas, y, por lo tanto, surge la posibilidad de reprochar acciones u omisiones a los

empleados de dichos servicios (De Miguel & Prieto, 2016).
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La guia para mejorar la salud y el bienestar emocional titulada Mobbing, burnout y estrés
laboral afirma que existe mayor riesgo de sufrir acoso en los trabajos que involucran el
manejo del dinero, como es el puesto de cajero y personal bancario, en atencion y cuidado
de la salud como es el caso de las enfermeras, personal de ambulancias y trabajadores
sociales, en educacion y formacién como es el cargo de docente, en trabajos relacionados
con hacer cumplir la ley como son los policias, guias, y guardias, en trabajos de limpieza,
nocturnos y ambulantes (Lahib & Zarza, 2017).

1.2.9. Obligacionesy prohibiciones del empleador

El Codigo del trabajo en el numeral 36 del articulo 42 manifiesta que es obligacion del
empleador dotar al personal de capacitaciones y politicas para identificar casos de mobbing
dentro de la empresa y evitar la discriminacién y hostigamiento dentro de la relacion laboral.
En el articulo 44, se prohibe al empleador el cometimiento de actos de acoso laboral o la
autorizacion de los mismos (Derecho Ecuador, 2020). La Ley Orgéanica Reformatoria faculta a
los empleadores a crear programas de identificacion y prevencion del mobbing, es un
reglamento de la constitucion que prohibe este tipo de maltrato entre comparieros, hacia el

trabajador o hacia el empleador (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2019).

1.2.10. Valoracion por parte de la autoridad

Representa una gran ayuda la intervencidn de una persona externa a la empresa, que actle
con neutralidad para aclarar la situacién, personal especializado que posea conocimientos
juridicos y psicoldgicos, que se les asegure proteccion a las victimas de mobbing, quienes
se sienten inseguros (Escuela de Relaciones Laborales, 2007). A la autoridad de trabajo es
a quien le compete valorar la situacion en funcién de las circunstancias y la gravedad de las
conductas denunciadas, y en base a una estimacion del dafio causado o la finalidad, que se
persigue con este acoso (Derecho Ecuador, 2020).

1.2.11. Area legal sobre el maltrato psicoldgico en las empresas en el contexto nacional

El mobbing es un tema de suma importancia por el grado de afectacion al bienestar emocional
e integridad de las personas, y a pesar que ya se han realizado estudios al respecto para tratar
de mitigar este tipo de maltrato, la problematica persiste, es asi como se visualiza la

importancia de ampliar esta tematica para contribuir a la satisfaccion de los empleados de
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la empresa referida. ElI maltrato psicoldgico tiene consecuencias adversas, y que en escasas
ocasiones las instituciones atienden a estos problemas, existen algunas medidas para
solucionar la situacion, pero cuando se observa que no existe una definicion consistente del
maltrato psicolégico, la decision para dar solucion se convierte en una cuestion dificil de

asumir (Gomez de Terreros, 2006).

La deteccion y denuncia de maltrato psicoldgico a las autoridades pertinentes, asi como la
intervencion precoz previene y minimiza sus consecuencias (Gomez de Terreros, 2006). Se
implementarian algunos protocolos como formas de afrontar el mobbing. La primera
medida para contrarrestarlo es denunciar este tipo de maltrato en la empresa, para que el
personal encargado, de recursos humanos intervenga, en caso de que en la empresa se
deslinden de dar solucién a este problema, la victima acudiré al Ministerio de Trabajo, para
que la inspeccion asuma el caso, la persona reclamaria judicialmente por tres vias

diferentes: via laboral, via penal o via administrativa (Cerem, 2018).

Via laboral. - el trabajador llegaria a un consenso por este medio, en caso que ya no quiera
trabajar en esa empresa, solicitaria, que se le cancele lo estipulado por la ley. Incluso
cobraria la prestacion por desempleo, es una prestacion contributiva, a la que tienen
derecho los trabajadores que han aportado econdémicamente a ella en el periodo que
laboraron (Remo, 2011).

Via penal. — En el Ecuador el acoso laboral se sanciona con visto bueno y despido, a fin
que el agresor reciba el correspondiente castigo, en virtud que el mobbing es un delito
penado por la ley, como lo indica en el articulo 173.1 del Cddigo Penal, la victima
presentaria testigos. Esta falta se castiga con privacion de libertad de 6 meses a 2 afios.
También, la victima pediria indemnizacién por dafios y perjuicios (Serrano, 2018). Otro
reglamento que ampara a los trabajadores es la Ley de prevencion de riesgos psicosociales,
porque esta estipulado que las empresas tienen la obligacién de cuidar la salud de sus

colaboradores, proveyéndoles las condiciones adecuadas (Cerem, 2018).

Via administrativa. - esta forma de resolucion es exclusiva para los empleados publicos. Para
denunciar este tipo de maltrato psicologico es indispensable reunir las pruebas pertinentes que

demuestren que hubo mobbing, como videos, mensajes; las declaraciones de
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los testigos, de la victima, y del acusado, también, se consideran pruebas. Una prueba que
tiene un gran peso en un proceso judicial es el informe emitido por un Psicologo que haya
evaluado a la victima (Hermosa, 2017). Los directivos y personal de Talento Humano
estaran atentos ante actos de mobbing para evitar que persistan y dafien a los trabajadores y
a la buena imagen de la empresa, lo ideal es cortar de raiz estas conductas que interfieren

en el buen desempefio laboral y por tanto afecta directamente a la produccion.

Afortunadamente el Ecuador es uno de los pocos paises que cuenta con legislacion laboral
para atender a este tipo de situaciones, en garantia al derecho al trabajo y a todos sus
beneficios, lo que incluye un ambiente agradable y acogedor. Este tipo de maltrato dentro
de la empresa se sanciona con visto bueno y despido segun la Ley Organica Reformatoria
del Servicio Publico y el Cddigo del Trabajo, e incluso, se exige una disculpa publica por
parte del agresor. “La Reforma Legal que esta en vigencia desde noviembre del 2017
establece que, se entiende por acoso laboral todo comportamiento atentatorio a la dignidad
de la persona que ocasione menoscabo, humillacion, maltrato o un perjuicio en la situacion
laboral.” (Serrano, 2018).

El hostigamiento en el trabajo viola el articulo 11 de la Constitucién donde, se prohibe la
discriminacién de una persona por cualquier condicién social, religiosa, sexual, racial. Esta
normativa pone de manifiesto que todas las personas son iguales y que tienen los mismos
derechos, deberes y oportunidades. “La ley sancionard toda forma de discriminacion”
(Contraloria General del Estado, 2016). Segun la ley, el mobbing se sanciona asi sea
cometido dentro del lugar de trabajo como en las afueras del mismo, en viajes, en patios o
en capacitaciones, la Reforma laboral dice que es acoso laboral todo comportamiento que

atenta contra la dignidad humana y que cause maltrato o humillacion (Serrano, 2018).

Cabe recalcar que el mobbing genera severos dafios en la psiquis de la persona y no todas
las personas reaccionan de la misma forma, es asi que algunos incluso llegan a tener ideas
suicidas. Para conocer el grado de afectacidn mental es preciso contar con un examen
psicoldgico que demuestre que la persona sufridé dafio en su salud mental, por mobbing;
para considerarlo como tal este maltrato ha de ser reiterado unas tres veces por semana. El
examen psicoldgico es necesario porque es una evidencia real de un dafio no visible a

simple vista, que permite conocer la magnitud del dafio de la victima.
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El trabajador acudiria al Ministerio de Trabajo a presentar la respectiva denuncia. Los pasos a
seguir para este proceso son: el trabajador ingresard al sistema unico de trabajadores, en la
pagina web: https://sut.trabajo.gob,ec/. Luego llenard el formulario de denuncias con su
informacion personal, con referencia al acoso laboral. Finalmente, el trabajador ird al
Ministerio de trabajo con un oficio firmado por el denunciante que respalde la acusacién y con
un abogado defensor. EI Ministerio de Trabajo instala una audiencia de investigacion, para
verificar las pruebas presentadas por el denunciante, en caso de comprobarse este maltrato, se
da por terminado el contrato de trabajo, se establece el pago de la indemnizacion, y se exige
una disculpa publica. EI Ministerio de trabajo tiene la estrategia de conciliacion de las partes

antes de realizar la investigacion (Machado, 2020).

1.3. Formas de afrontamiento y prevencion del mobbing

1.3.1. Identificacién del contexto

El ser humano es un ente integral, que tiene la necesidad de realizarse y es a través del
trabajo que desarrolla sus destrezas, habilidades y conocimientos, por consiguiente, es el
contexto laboral, el espacio que le brinda la oportunidad de este crecimiento profesional.
Sin embargo, en el marco organizacional, se desencadenan una serie de eventualidades que
dar lugar a conflictos, entre ellos esta el mobbing. El acoso laboral cuenta con una serie de
concepciones y todas tienen un denominador comun, el empleo de conductas violentas que
destruyen psicolégicamente al trabajador para que abandone de forma voluntaria la
empresa, las personas que acosan tienen un complejo de inferioridad y sentimiento de

miedo, motivo por el que atacan a un compafiero de trabajo (De Miguel & Prieto, 2016).

Varios estudios han demostrado que el acoso psicologico en el trabajo conocido como
mobbing, es un fuerte estresor psicosocial que tiene serias consecuencias en la salud mental de
las personas que son victimas de él, como: alteraciones en el suefio, ansiedad, depresion,
irritabilidad, apatia, indefensién, sentimientos de desesperanza, en los casos mas graves las
personas padecen estrés postraumatico; también, tienen problemas psicosomaticos. Inclusive
las personas sienten que su salud fisica y mental se ve tan arruinada al punto que pierden

seguridad, y consideran que nunca volveran a funcionar como antes (Moreno et al., 2008).
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Ante la magnitud de esta problemética que surge a nivel mundial, se han realizado una
serie de investigaciones en diversos paises, por considerar que es un tema de interés; pero
en los de habla hispana hay escasas investigaciones. Espafia es el pais que mas
investigaciones ha ejecutado sobre el mobbing, el Dr. Pifiuel sefiala que el 16% de la
poblacion encuesta manifiesta haber sido victima de acoso psicologico en el trabajo, de
modo frecuente, esto significa una vez por semana y de modo sistémico, al menos por seis

meses (Moreno et al., 2008).

Pifiuel aportd con los informes Cisneros, escala que permite medir el mobbing porque
contiene 43 reactivos que implican conductas de maltrato psicolégico en el area laboral.
Este tema se ha abordado a nivel internacional, es una probleméatica mundial, que ha
crecido a la par de la globalizacion que afecta tanto a los colaboradores como al clima
organizacional de las empresas. La teoria de Bourdieu sostiene que las practicas del
mobbing son responsabilidad de la empresa, por lo cual, es necesario analizar su contexto,

su poder, y su cultura (Lépez & Seco, 2016).

La Unidad Organica de Prevencién de Riesgos Laborales y el Servicio Técnico de
Coordinacion de Planificacion de RRHH, del Consejo del Gobierno Insular, Unidad de
Prevencién de Riesgos del Excmo., Cabildo de Tenerife, ha disefiado un programa de
prevencion con la finalidad de reducir los conflictos laborales, para efecto, como primer
punto, se han identificado las diversas formas de conflicto que acontecen en las empresas
(Baixauli, 2012).

1.3.2. Estrategias de intervencion

Se ha visto una alternativa de solucion al mobbing, la mediacién empresarial, como un
accionar que las empresas aplicarian para contrarrestarlo. Baixauli (2012) “Mediacion
empresarial es un proceso de resolucién de problemas, que permite a las empresas resolver
sus conflictos por vias no litigiosas, preservando la confidencialidad, las relaciones

comerciales y la calidad de las relaciones laborales” (p. 20).

En Puerto Rico, en consideracién que el mobbing es un problema gerencial y que durante
la Gltima década del siglo XXy los inicios del siglo XXI se han incrementado los casos de
maltrato psicoldgico en el &mbito laboral, debido a la lucha por sobrevivir en el trabajo, se
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ha elaborado y validado un instrumento, mismo que consta de 110 reactivos, con 5 técnicas
gerenciales, para dotar a los directivos de herramientas especificas, con la finalidad que
intervengan en casos de mobbing, y asi lograr la correcta administracion del talento

humano. A continuacidn, se explica cada una de ellas (Castro & Sanchez, 2009).

Técnica de comunicacion

En las relaciones laborales es imprescindible manejar la comunicacion asertiva. Una
modalidad investigativa sostiene qué para solucionar un problema comunicacional, se
opera a través de racionalidades comunicacionales. Se abordaria la situacién con
estrategias eficaces, mediante una guia valorativa, para lo cual, es necesario conocer
algunas dimensiones de la comunicacion, como la linealidad, horizontalidad,
segmentacion, interaccion de sujetos, heterogeneidad, multiplicidad, intersubjetividad. En
los casos de mobbing las empresas manejarian una comunicacién operativa, con la difusion

de material comunicacional de forma asertiva y clara (Haro, 2019).

Expertos han pensado en esta técnica, por lo que han tomado como fundamento la buena
comunicacion para conocer aspectos relevantes y entender como y porque se suscitan los
acontecimientos, pues mediante el dialogo se detallan puntos, se aclaran ideas, es la
herramienta clave para llegar a emitir juicios de valor. Por lo tanto, solo mediante la
comunicacion eficaz se encontraran soluciones a los problemas, obviamente en caso de
maltrato psicoldgico dentro de las empresas es esencial esclarecer los hechos, conocer el
origen de la violencia para identificar si se trata de mobbing. Esta técnica es una
oportunidad para que los colaboradores se expresen y den a conocer si son victimas de

maltrato psicoldgico por parte de sus superiores o compafieros (Castro & Sanchez, 2009).

Técnica de capacitacion

Esta técnica se refiere a que las empresas incluirian una politica clara de prohibicion del
maltrato en el trabajo, lo cual, se comunicaria a través de capacitaciones o reuniones a todo
el personal, se manifestaria en forma concreta en que consiste el maltrato y sus diversas
formas, con la finalidad de dejar constancia con lineamientos evidentes que la cultura
organizacional estd enfocada hacia un clima acogedor y a mantener buenas relaciones

interpersonales (Castro & Sanchez, 2009).
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Al aludir a mobbing hay que considerar dos enfoques, la prevencion del mismo y la
intervencion ante actos de maltrato psicoldgico, desde esta éptica se ejecutaria un
programa a través de capacitaciones, donde se dé a conocer como primera instancia las
politicas para evitar la presencia de este tipo de maltrato dentro de la empresa y como
segundo punto la manera de accionar ante estos actos. Para el cumplimiento de los
reglamentos de la organizacion es esencial sensibilizar a todo el personal sobre la
responsabilidad de cuidar del bienestar de todos los colaboradores, tanto en el contexto

intra-organizacional como extra-organizacional.

Técnica de relaciones interpersonales

El mobbing es un problema social y psicoldgico, porque afecta a la salud mental de las
personas y acontece en los lugares de trabajo. Ante esta realidad las empresas buscarian y
adaptarian condiciones laborales saludables, libre de acoso. La prevencién del acoso, solo
se conseguiria si se mantiene un buen clima laboral, donde prevalezcan las buenas
relaciones interpersonales, la ética, la empatia y el compafierismo (Zabala, 2002). Esta
técnica gerencial involucra tener conocimiento de los factores que representan un riesgo
para las relaciones interpersonales, con el propdésito de operar eficientemente y erradicar
toda clase de conflictos entre los colaboradores, para que estos no trasciendan en secuelas a

nivel personal ni organizacional (Castro & Sanchez, 2009).

Técnica de liderazgo

Han propuesto esta técnica en funcién al poder del lider, mismo que tiene gran influencia
sobre las demas personas, por consiguiente, mueve a masas de personas a adoptar una
postura 0 una conducta requerida. Pero comUnmente el tipo de liderazgo de las
organizaciones no es el mas adecuado, en vez de motivar a los trabajadores opera en

sentido contrario, induce a la desmotivacion y a la falta de compromiso con la empresa.

A través del liderazgo las organizaciones accionarian para la consecucién de sus objetivos
empresariales, los verdaderos lideres poseen caracteristicas de personalidad destacadas e
influyentes que direccionan los procesos y funciones dentro de las empresas. Desde esta
perspectiva el lider seria el mentor y motivador para erradicar formas de conflictos dentro

de la organizacion (Castro & Sanchez, 2009).
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Técnicas para aplicar la doctrina cientifica y judicial

Es necesario destacar la importancia que tiene para las personas trabajar en un buen ambiente
laboral, éste es un motivador para que los colaboradores realicen sus actividades con la mejor
predisposicion y sin distractores toxicos. Como lo indica un experto en la materia: “Una mano
de obra feliz es mas productiva” (Pifiuel 2008, parr. 25 citado por Martinica, 2016). Un clima
laboral negativo genera mal estar, inconformidad, falta de compromiso, desmotivacion, etc.,
inclusive seria el factor determinante para que los trabajadores abandonen sus empleos, por
tanto, es menester mantener buenas relaciones interpersonales dentro de las organizaciones a

fin de conservar a los talentos y evitar conflictos.

Expertos han propuesto técnicas para aplicar la doctrina cientifica y judicial en las
organizaciones, en vista que es la mejor forma de afrontar este tipo de violencia (Castro &
Sanchez, 2009). Cabe recalcar que el trabajo otorga el sentido de responsabilidad y
compromiso, por ser el campo de desarrollo personal y profesional para el ser humano,
desde esta perspectiva es primordial vigilar este espacio, por lo que, no se permitirian
agravios de ninguna naturaleza. Los directivos estarian atentos ante la presencia de
conflictos para dar una pronta solucion, una de las estrategias mas utilizadas por las
empresas es el coaching, ciencia especializada en el andlisis del ambiente laboral, para

detectar conflictos en busca de las mejores alternativas de solucién.

Las empresas gubernamentales reglamentarian e inspeccionarian asuntos relacionados a los
derechos de los trabajadores, con énfasis en el respeto a la dignidad humana. Las empresas
del sector privado establecerian politicas puntuales y claras de negativa a maltrato
psicoldgico por parte de superiores y/o pares a otros trabajadores; pero estas normativas no
solo quedarian definidas, sino, que se las cumpliria en beneficio de la comunidad
organizacional (Castro & Sanchez, 2009).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Metodologia de la Investigacion

La metodologia de un proyecto investigativo alude al método, al disefio, al tipo y al nivel
de la misma, por consiguiente, en este apartado se describe estos aspectos esenciales. La
presente investigacion es de disefio no experimental, con un enfoque mixto, es de alcance
descriptivo, con modalidad documental y de campo, es de tipo transversal, y va a utilizar el

método deductivo.

Disefio de la investigacién

Esta investigacion es de disefio no experimental porque el investigador no modificd ni
alter6 el fendmeno de estudio para efectuarla, simplemente lo analizé en su condicion
actual, para ello acudio a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda., de la ciudad
de Ambato, para realizar una observacion directa y asi tuvo una percepcion de la realidad
en torno al tema investigado, esto a fin de contrastar la informacién de los datos arrojados a

través de las encuestas con los provenientes de la observacion.

Enfoque Mixto

Este estudio tiene un enfoque mixto porque es cualitativo y cuantitativo, cada uno tiene
ventajas, razon por la cual, se los ha considerado en esta investigacion. El cualitativo se
centra en la obtencion de informacion detallada de las cualidades del hecho investigado, asi
como en la interaccion entre sus variables. Este enfoque permite dar una repuesta mas
amplia al utilizar preguntas abiertas. Una desventaja es que permite Unicamente hacer
deducciones subjetivas, desde esta dptica se visualiza la necesidad del enfoque cuantitativo
para lograr un analisis objetivo de los datos recogidos en las encuestas. Ademas, los
métodos cuantitativos permiten comprobar o refutar la hipotesis porque proporcionan una

respuesta imparcial y legal.

Por tanto, esta investigacion es cualitativa, se describieron caracteres referentes al tema de

estudio, se extrajeron indicadores, tipos, relaciones, diferencias; se realiz6 un estudio
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holistico sobre el maltrato psicol6gico en las empresas, se conocieron sus causas, sus tipos,
sus consecuencias, sus fases, se analiz6 cada detalle con el propdsito de precisar como
ocurre el fendmeno, para ampliar e interpretar informacion. Es cuantitativa porque esta
basada en abstracciones numéricas, para la tabulacion de los datos reunidos se empleo

software estadistico.

Alcance Descriptivo

El alcance descriptivo de una investigacion implica que ésta estd proyectada al
conocimiento profundo del tema de analisis, para lo cual, se detallan aspectos implicados
en el desarrollo de ese fendmeno, mediante la interpretacion. Este trabajo investigativo es
de alcance descriptivo porque se especificaron todos los elementos relacionados al tema de
estudio como: los tipos, los indicios, las causas y las consecuencias del moobing; es decir,

que se llegd Unicamente a una asociacion entre esta forma de maltrato y sus efectos.

Modalidad documental y de campo

La modalidad de esta investigacion es documental y de campo. Esta investigacion es
documental- bibliogréafica porque se interpretd, amplié e incorpor6 informacion obtenida
de fuentes secundarias como son: articulos de revistas, tesis, articulos de libros, articulos de
revision e investigacion, misma que fue encontrada en las bases de datos de la biblioteca
virtual de: Google Scholar, Scielo, Lilacs, Elsevier. Es de campo porque se recabd
informacion de fuentes primarias a través de técnicas como: la observacion, la entrevista y
la encuesta, a fin de tener una evidencia real de la situacion en la Cooperativa de Ahorro y

crédito Chibuleo, para posteriormente llegar a deducciones sobre el tema de estudio.

Corte transversal

El corte transversal tiene un doble propdsito, pretende describir y a su vez analizar el
fendmeno o problema, que se aborda, una ventaja de este disefio es que da la posibilidad de
generar hipdtesis, como desventaja se infiere que no permite establecer relaciones entre la
causa y el efecto. La presente investigacion es de corte transversal porque se realizé en un

solo periodo de tiempo, es decir, que la recoleccion de datos se efectué en un momento
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unico, lo que denota que la observacion, la entrevista y la aplicacion de encuestas se
realizaron una sola vez.

Método deductivo

Esta investigacion empled el método deductivo porque se llegd a conclusiones generales
inferidas en base a datos particulares, en este caso se examino si existe mobbing en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo, de la ciudad de Ambato, para emitir
conclusiones con argumentos solidos, se analizaron los datos recopilados y se contrasto la
informacion de varias fuentes. Este método tuvo una gran connotacion en la realizacion de
este proyecto porque permitidé asociar ideas de la literatura consultada con las de la

investigacion de campo.

Técnicas e instrumentos

Con la finalidad de reunir toda la informacién pertinente en torno a la tematica de estudio
se emplearon técnicas e instrumentos que tienen relacion con el enfoque de la
investigacion, por lo que, se considera que las diversas formas de efectuarla, constituye la
técnica. En el desarrollo del presente trabajo investigativo se utilizaron tres técnicas:

observacidn, entrevista y encuesta, con sus respectivos instrumentos.

Observacion

Se aplico la observacion encubierta que, también, se la conoce como cerrada o secreta con
la finalidad de obtener informacion veridica y confiable, pues es méas objetiva porque las
personas al desconocer que son observadas actian de forma natural. A través de esta
técnica, se pudo tener una percepcion real de lo que ocurre en el contexto de la Cooperativa
Chibuleo. Su instrumento es la guia, por lo tanto, se elaboré un cuestionario con 2

preguntas abiertas sobre la tematica mobbing.

Entrevista

Adicionalmente, se emple0 la entrevista porque es una técnica que consiste en un dialogo

directo con personas, que se desenvuelven en el contexto de analisis. Se entrevisté a la jefe
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de talento humano de la Cooperativa Chibuleo para conocer las medidas que ha
implementado la organizacion en beneficio de sus trabajadores. Esta técnica requiere de
una guia estructurada, por consiguiente, se disefidé un cuestionario con 3 preguntas abiertas
a fin de tener una secuencia de lo, que se proponia interrogar. Cabe indicar que durante la
entrevista se grabo un video y se tomo una fotografia como evidencias de la realizacion de
la investigacion en la empresa referida y de la informacion proporcionada por parte de la

profesional.

Encuesta

La encuesta es sin duda la técnica mas utilizada en el campo de la investigacion, porque
permite recolectar informacion veridica de un gran nimero de personas, de forma réapida.
En esta investigacion, se utilizd la encuesta para recopilar informacion puntual de los
colaboradores de la Cooperativa Chibuleo. El instrumento de la encuesta es el cuestionario,

para la ejecucion de este estudio se utilizé la Escala Cisneros.

Escala Cisneros

La escala Cisneros (Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacion, Estigmatizacion y
Rechazo en las Organizaciones Sociales), consta de 43 reactivos que denotan conductas de
maltrato psicoldgico en las empresas. Fue elaborada por el Profesor Pifiuel con la intencién
de indagar la violencia en el contexto laboral, misma, que se enfoca en dos dimensiones:

ambito de la conducta de acoso y tipo de conducta de acoso (Fidalgo & Pifiuel, 2004).

Se la emple6 como instrumento para indagar sobre el mobbing en la Cooperativa Chibuleo
porgue es una herramienta completa, que permite conocer el grado de acoso en el trabajo,
las formas de acoso, la frecuencia de este maltrato y asi tener una apreciacion del dafio
causado. Ademas, abarca una diversidad de posibilidades de acoso, por lo que resulta
viable cumplir con el objetivo propuesto en la investigacion. Tiene una elevada fiabilidad

(96); es importante indicar que es una escala ya validada y que, no se la modifico.

Todas las preguntas de esta escala estan planteadas en sentido de presencia de maltrato
psicoldgico. Las alternativas de respuesta de las 43 interrogantes estan formuladas en

una escala de tipo Likert, donde: 0 es nunca, 1 es pocas veces al afilo 0 menos, 2 es una
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vez al mes 0 menos, 3 es algunas veces al mes, 4 es una vez a la semana, 5 es varias
veces a la semana, 6 es todos los dias. La Escala Cisneros presenta dos preguntas
adicionales, una referente a los autores del mobbing, y otra sobre la frecuencia de
dicho maltrato, estas interrogantes son de tipo nominal. En el anexo 2 se presenta la
Escala Cisneros, misma que consta de 45 reactivos, el primero referente a quienes son
los autores del mobbing, los 43 siguientes items son sobre las conductas de acoso

(formas) y el ultimo, trata sobre la frecuencia de ese acoso.

Indicadores del nivel de acoso psicologico de la Escala Cisneros

Con la finalidad de determinar la magnitud del dafio psicoldgico ocasionado por el mobbing, se
ha utilizado cuatro indicadores: el NEAP, la Suma global de acoso psicoldgico, el IGAP, y el
IMAP. Se ha direccionado a analizar los resultados de la Escala Cisneros desde dos &mbitos, la
cantidad de las formas de acoso (estrategias) que ha experimentado cada individuo y la

frecuencia (intensidad) de ocurrencia de cada forma de acoso.

NEAP

Es la representacion del numero total de estrategias de acoso psicologico sufridas (NEAP), o la
sumatoria de las respuestas diferentes de cero, que denotan maltrato psicol6gico en el area
laboral a través de varias acciones. Segun el cuestionario de estrategias de acoso psicoldgico:
El LIPT- 60 el NEAP es la media de conductas de acoso experimentadas por los trabajadores
victimas de mobbing (Gonzalez & Rodiguez, 2003). En definitiva, el NEAP permite definir la

cantidad de las formas de acoso que ha experimentado cada persona.

La suma global de acoso psicoldgico

Como su nombre lo indica es la suma de las estrategias de acoso psicoldgico de todos los items
0 reactivos de la Escala Cisneros y de las frecuencias. Este indicador mide la cantidad de las
formas de acoso que ha experimentado cada individuo y la frecuencia de ocurrencia de cada
forma de acoso. Cabe indicar que la cantidad de las formas de acoso se mide en una escala de 0
a 43 porque el instrumento, que se utilizo, en este caso la escala Cisneros, presenta 43
conductas de acoso, en cambio la frecuencia de la ocurrencia de cada forma de acoso se mide

en una escala de 0 a 6 porque el instrumento de medicién utilizado presenta 6
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alternativas de respuesta que son: 0 nunca, 1 pocas veces al afio 0 menos, 2 una vez al mes
0 menos, 3 algunas veces al mes, 4 una vez a la semana, 5 varias veces a la semana y 6

todos los dias.

IGAP

El mobbing es un fendmeno que tiene diferentes niveles de afectacion, por lo que, se
consideran diversos grados de acoso moral, mismos que estan determinados por la
intensidad, frecuencia y duracién de las conductas hostiles. (Raccanello, Constantino , &
Benhumea, 2018). El indice global de acoso psicoldgico (IGAP) es el indice total del grado
de acoso sufrido en el trabajo, es la misma informacién, que se obtendria al utilizar la
puntuacion total en el test, en una escala de 0 a 258 puntos. EI IGAP representa el nimero

total de las estrategias de acoso psicoldgico y la frecuencia de las mismas.

IMAP

El indice medio de intensidad de las estrategias de acoso psicologico en el trabajo (IMAP),
se refiere a la intensidad promedio de las estrategias de acoso sufridas, es igual a la suma
de la puntuacién en los items dividida entre el valor del indice. Este nimero varia y
depende béasicamente del NEAP. (Gonzélez & Rodiguez, 2003). EI IMAP es el indicador

de la intensidad de las estrategias de acoso psicologico que ha sufrido un individuo.

El valor de IMAP es siempre mayor o igual que IGAP porque el primero divide el
sumatorio de la puntuacién en los items por el nimero de respuestas positivas, mientras
que el segundo divide siempre por el nimero total de items. Grandes diferencias entre
IMAG o IGAP indican que la persona es victima de pocas conductas de acoso, pero que
son de gran intensidad. El sentido que tiene los dos altimos indices en el analisis de este
cuestionario de maltrato psicoldgico alcanza mayor comprension cuando se consideran de

manera conjunta. (Fidalgo & Pifiuel, 2004).

Se considero necesario especificar los trabajadores de la Cooperativa Chibuleo que son
acosados y los que no son acosados, a su vez en el caso de los primeros, se considero
imprescindible determinar el nivel de acoso, para el efecto se establecieron tres categorias

con base en el criterio IMAP, éste indica la frecuencia media de ocurrencia de los eventos
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de acoso que una persona ha sufrido. Cabe indicar que la escala del IMAP va de 0 a 6,
porque son las alternativas de respuesta que plantea la escala Cisneros. En la tabla 3 se
muestran los rangos de los niveles del maltrato psicoldgico que sufren los trabajadores

victimas de mobbing.

Tabla 3. Niveles de acoso psicolégico en la Cooperativa Chibuleo.
Rango de IMAP Criterio

0 Sin acoso

0<IMAP<2 Acoso leve

2<IMAP<4 Acoso moderado

4<|MAP<6 Acoso elevado

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: elaboracion propia

2.2. Caracterizacion de la empresa y participantes

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda., es una empresa del sector financiero,
que fue fundada el 17 de enero del 2003. Actualmente cuenta con mas de 120 mil socios y
17 agencias en Quito Sur, Quito centro, Calder6n, Cayambe, Machachi, Sangolqui,
Riobamba, Latacunga, Salcedo, Pujili, Otavalo, Tulcan, Ibarra, Pelileo, 1zamba, Mercado
Mayorista Ambato. La mayoria de sus colaboradores pertenecen al sector indigena, tanto
del género masculino como femenino. Esta empresa esta enfocada en brindar servicios
financieros y créditos a los sectores urbano- rurales marginados, principalmente del sector
indigena de Tungurahua. Su matriz est4 ubicada en la ciudad de Ambato en la calle

Eugenio Espejo y Av. 12 de noviembre como se visualiza en la figura 4.
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Figura 4. Cooperativa Chibuleo.
Fuente: Elaboracion propia.

Poblacion

Es necesario identificar a un grupo de personas para llevar a efecto la investigacion, que
conozca sobre la tematica en andlisis, o que la vivencie, y que cumpla con ciertos
pardmetros, los criterios de inclusion y de exclusion, misma que es el referente para la
seleccion de la muestra. La poblacion de este estudio son los colaboradores de la
Cooperativa Chibuleo Ltda., de la ciudad de Ambato, una empresa del sector financiero

que cuenta con 195 trabajadores, porque tiene varias agencias en el cantdbn Ambato y

dentro de la provincia de Tungurahua.

Muestra

De entre toda la poblacion, se eligié a los que iban a participar en la investigacion, en
funcidn de ciertos criterios, para lo cual, se consideraron elementos como la férmula para
calcular el nimero total que constituiria la muestra y los procedimientos de muestreo, al ser

grande la poblacion, se tuvo que trabajar con una parte representativa, para efecto, se

aplico la siguiente férmula:

3 Z°*N-p-q
"= e2*(N—1)+ Z?:p-q
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Nivel de confianza Z = 1.96
Universo o Poblacion N = 195
Probabilidad a favor p = 0.50
Probabilidad en contra g = 0.50

Error de la estimacion e = 0.05

Con el nivel de confianza del 95% y el error de muestreo es 5%, resulta:
N= 195 colaboradores.

Z=1.96

p=0.50

g=0.50

e=0.05
1.962- 195 - 0.50 - 0.50
0.052: (195 — 1) + 1.962- 0.50 - 0.50

=130

Tamafio de la muestra: 130

La formula permitié conocer que la muestra es de 130, lo que significa que, se iba a tomar
la informacién proporcionada por 130 personas que trabajan en la Cooperativa Chibuleo
Ltda.

Muestreo

Se eligié a los participes en esta investigacion mediante una forma menos formal y
rigurosa, se empled el muestreo no probabilistico porque la poblacion era extensa, estaba
constituida por 195 trabajadores de la Cooperativa Chibuleo, y en consideracién al tiempo,
se optd por tomar la informacion de las 130 primeras personas que llenaron las encuestas,

con la finalidad de agilitar el proceso de analisis de los resultados.
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Caracteristicas Sociodemograficas

Entre las caracteristicas de los trabajadores de la Cooperativa Chibuleo Ltda., se indica que
son de sexo masculino y femenino, sus edades oscilan entre 18 y 50 afios, son de raza
indigena y mestiza, ocupan diferentes cargos y laboran algln tiempo en la empresa. En la
tabla 4, se detallan las caracteristicas sociodemogréficas de los empleados de la empresa ya
mencionada, 38 personas estan en el rango de edad de 18 a 29 afios, 62 trabajadores son de
entre 30 y 40 afios, y 30 personas son de las edades de 41 a 50 afios. 72 personas son del
sexo masculino y 68 del femenino. 75 colaboradores son de raza indigena y 55 de raza
mestiza. Una persona ocupa el cargo de gerente, 10 trabajadores se desempefian en el cargo
de jefes de agencia, 10 son jefes de oficina, en el cargo de asistente laboran 11 personas, el
puesto de asesor de crédito lo ocupan 68 personas, 10 trabajadores ocupan el cargo de
cajero, en el puesto de atencion al cliente trabajan 10 personas, y 10 trabajadores se
desempefian como guardias de seguridad. 25 personas laboran de 10 a 15 afios, 38
trabajadores llevan en la empresa de 6 a 9 afios, 53 trabajan de 2 a 5 afios y tan solo 14

personas laboran de 3 meses a 1 afio.

Tabla 4. Caracteristicas Sociodemograficas.

Carécter Rango Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Edad 18- 29 38 29,23%
30- 40 62 47,69%

41-50 30 23,07%

Sexo Masculino 72 55,38%
Femenino 68 52,31%

Raza Indigena 75 57,69%
Mestiza 55 42,31%

Cargo Gerente 1 0,77%
Jefes de agencia 10 7,69%

Jefes de oficinas 10 7,69%

Asistentes 11 8,46%

Asesores de crédito 68 52,30%

Cajeros 10 7,69%

Atencion al cliente 10 7,69%

Guardia de seguridad 10 7,69%

Tiempo de laborales 10 -15 afios 25 19,23%

6- 9 afios 38 29,23%
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Caracter Rango Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
2 - 5 afios 53 40,77%
3 meses - 1 afio 14 10,77%

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia

Grupo Etario

46,15%

50%
45%

34,62%
0,

40% A
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0%

18- 29 30- 40 41-50

Figura 5. Grupo etario de la Cooperativa Chibuleo.
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 5, se muestran las edades de los participantes de la presente investigacion, el
19,23% pertenece a las edades de 18 a 29 afios, el 46,15% son de la brecha de 30 a 40 afios
y el 34,62% corresponden a las edades de 41 a 50 afios de edad. Como se visualiza en el
grafico la mayoria de trabajadores de la Cooperativa Chibuleo son adultos de 30 a 40 afios,

una minoria son de 18 a 29 afios.
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Género

B Masculino ® Femenino

Figura 6. Genero del personal de la Cooperativa Chibuleo.
Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica 6 se representd al género de las personas participantes en este estudio, el
50,77% son del sexo femenino y el 49,23% pertenece al masculino. Es evidente que las
mujeres fueron mas numerosas que los hombres en esta investigacion, aunque la diferencia

no es muy significativa, ambos géneros estan en un porcentaje casi similar.

Etnia

Cual es su etnia

Mindigena
Mestiza

2319

Figura 7. Etnia del personal de la Cooperativa Chibuleo.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se observa en la figura 7 en la Cooperativa Chibuleo Ltda. no todos los empleados
son de raza indigena, laboran personas de etnia indigena como mestiza, el 42,31%
pertenece a la raza mestiza y el 57,69% son de la raza indigena. Sin embargo, la mayoria

pertenece a la etnia indigena.

Cargo ocupa en la empresa

Gerente
MJefe de agencia
MJefe de oficina
Asistente
MAsesor de crédito
MCajero
Atencion al cliente
MGuardia de seguridad

Figura 8. Cargos del personal de la Cooperativa Chibuleo.
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 8 se visualizan los distintos cargos que ocupan los trabajadores de la
Cooperativa Chibuleo Ltda. Existe un gerente que equivale al 0,77%. El cargo de jefes de
agencia lo ocupan 10 personas que representa el 7,69%. En el cargo de jefes de oficina
trabajan 10 personas, que corresponde al 7,69%. En tanto que 11 personas son asistentes,
lo que equivale al 8,46%. Mientras que 68 trabajadores son asesores de crédito que
constituye el 52,31%. En el puesto de cajeros trabajan 10 personas que equivale al 7,69%.
El cargo de atencidn al cliente lo ocupan 10 personas lo que representa el 7,69%. Y en el

puesto de guardias de seguridad laboran 10 personas que equivale al 7,69%.
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Figura 9. Tiempo de labores del personal de la Cooperativa Chibuleo.
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 9, se aprecia claramente que la Cooperativa Chibuleo Ltda. tiene
colaboradores que laboran ya varios afios pero, también, tienen gente que lleva poco
tiempo en esta empresa, el 19,23% de los trabajadores tienen de 10 a 15 afios de labor, el
29,23% labora entre 6 a 9 afos, el 40,77% trabaja en la empresa de 2 a 5 afios, y el 10,77%
del personal labora en un periodo comprendido de 3 meses a 1 afio. Por tanto, se deduce
que la mayoria de los trabajadores de esta empresa laboran entre 2 a 9 afios, y una minoria
trabaja apenas 1 afio.

2.3. Procedimiento metodoldgico de recoleccién y procesamiento de la informacion

Para iniciar la presente investigacion previamente se elabor6 el anteproyecto con el tema
“El maltrato psicol6gico, sus consecuencias y una propuesta de intervencion en una
empresa de la ciudad de Ambato en el afio 20207, en el mes de mayo del mismo afio.
Proyecto que, se realizd en base a la investigacion bibliografica de articulos de
investigacion referentes al mobbing, con un cronograma de actividades para guiar el
proceso investigativo, posteriormente, se modifico el tema bajo la sugerencia de la docente
y el director de proyecto, definiéndolo asi: Propuesta de intervencion para prevenir el
maltrato psicolégico en una empresa de la ciudad de Ambato.
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Una vez definido y aprobado el tema de este estudio, se procedid a buscar una empresa
para llevar a efecto la investigacion, en el mes de agosto del afio 2020 el gerente general de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Chibuleo Ltda., de la ciudad de Ambato accedid y
autorizo la apertura para ejecutar esta investigacion con la aplicacion de los reactivos
apropiados. El tema, se rectifico y, finalmente, se lo definié como: Propuesta para prevenir

el maltrato psicoldgico en la Cooperativa Chibuleo Ltda., en el afio 2021.

Encuesta

El procedimiento, que se siguid para la recoleccién de la informacion fue el siguiente:

1. Se elaboraron las encuestas en la plataforma de Google Forms y, se enviaron a los
trabajadores de la Cooperativa Chibuleo Ltda. a través del correo electrénico de la
empresa.

2. Se envid la carta de consentimiento informado a todos los colaboradores de la
empresa referida, para que la firmen.

3. Se pasaron los resultados de las encuestas a una hoja de calculo.

Luego se proceso la informacion de la encuesta de la siguiente manera:

1. Se utilizé un software estadistico para el procesamiento de los datos.

2. Serealizé el analisis e interpretacion de los resultados de las encuestas por partes.

3. Primero, se analizé e interpret6 la informacion sobre los autores del maltrato
psicolégico.

4. Luego, se tabularon los datos de los reactivos del 1 al 43 que refiere a las estrategias
o formas de mobbing de la Escala Cisneros.

5. Después, se procedié a analizar la frecuencia de ese acoso, que corresponde al
reactivo 44 de la Escala Cisneros.

6. Posteriormente, se utilizaron indicadores del nivel de acoso psicolégico, el NEAP, la
suma de acoso psicologico, el IGAP y el IMAP.

7. Luego, se establecieron los niveles de acoso psicologico, leve, moderado y elevado.

8. Después, se consideraron los niveles de acoso psicoldgico por el criterio NEAP e
IMAP.
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9. Y finalmente, se determinaron las estrategias o formas de mobbing de la Escala

Cisneros, que se practican en la Cooperativa Chibuleo Ltda.

Observacion

1. Se elabord una guia con 2 preguntas cerradas.

2. Se realizd una observacion secreta, para lo cual, se acudid a la matriz de la
Cooperativa Chibuleo Ltda., ubicada en la ciudad de Ambato y en base a la guia se
desarroll6 la observacion, se anotaron los puntos a considerar.

3. Se procedid a redactar lo observado en el contexto de la empresa referida, se detall6
lo observado en cada piso, se realizd la interpretacion de la informacién por cada

pregunta de la guia.

Entrevista

1. Se elabord una guia para la entrevista con 3 preguntas mixtas.

2. Se realizo la entrevista al jefe de talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.
en base a las preguntas elaboradas.

3. Se tomo una fotografia de la entrevista realizada y, se la colocd en como anexo, en
el correspondiente al numeral 5.

4. Se realizo la interpretacion de las respuestas de cada una de las preguntas de la

entrevista.
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CAPITULO I11. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
3.1. Andlisis e interpretacion de los resultados de la Encuesta

Autores del mobbing

Los resultados de esta investigacion muestran que dentro de la Cooperativa Chibuleo Ltda.
se dan actos de mobbing. Es importante conocer detalladamente los autores de este acoso,
55 personas encuestadas indican que nadie los maltrata psicolégicamente, que representa el
42,3%; sin embargo, 42 colaboradores manifiestan que sus jefes son los autores de
mobbing que constituye el 32,3%; mientras que 21 empleados sefialan que los comparieros
de trabajo son quienes los maltratan psicolégicamente que equivale al 16,2% y 12 personas
afirman que los subordinados son los autores de estrategias de mobbing que representa el
9,2% de la muestra, como se observa en la tabla 5.
Tabla 5. Autores del Mobbing.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nadie 55 42,3
Jefes 42 32,3
Compafieros de trabajo 21 16,2
Subordinados 12 9,2
Total 130 100,0

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

Serale quién o quiénes son los autores del maltrato recibido

E Nadie

Wl Jefes

[C] Compaiieros de trabajo
M Subordinados

Figura 10. Autores del Mobbing.
Fuente: Elaboracion propia.
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Andlisis e interpretacion de los resultados

En la figura 10, se visualiza que existe maltrato psicoldgico en la Cooperativa Chibuleo
Ltda., el 42,31% indica que nadie los maltrata psicolégicamente, pero el 32,31% manifiesta
que los jefes son los que utilizan estrategias de mobbing para intimidarlos, en cambio el
16,15% sostiene que los compafieros de trabajo son los autores del acoso psicolégico y el
9,23% menciona que los subordinados son quienes los maltratan psicolégicamente.
Claramente se nota que hay presencia de mobbing en este contexto laboral y divergencia de

opinidn por parte de los empleados de esta empresa.

Resultados de los reactivos del 1 al 43 de la Escala Cisneros (estrategias de acoso)

En el contexto de la Cooperativa Chibuleo se dan actos de mobbing, pero no son frecuentes,
porque la mayoria de los colaboradores no han sufrido de forma reiterada, mas de una vez por
semana alguna de las formas de maltrato psicol6gico, durante los Gltimos seis meses. A
continuacion, se muestra una tabla descriptiva de las frecuencias observadas en porcentaje de
cada uno de los items para cada una de las opciones de la respuesta de la escala Likert, con la
finalidad de indicar la frecuencia con la que los participantes en este estudio experimentaron

las diferentes formas de acoso psicoldgico que presenta la Escala Cisneros.

Tabla 6. Frecuencias relativas (%) de los resultados de la escala Cisneros.

1 4
2 3 5 6
0 Pocas Una
i Unavez Algunas Varias  Todos
Iltem Nunc vecesal almeso vecesal vezala vecesala los
a ano o menos mes  S€MaN  semana  dias
menos a

1. Mi superior restringe mis
posibilidades de g5 50 85%  15%  85%  4,6% 46% 3,8%
comunicarme, hablar o
reunirme con él

2. Me ignoran, me excluyen
o0 me hacen el vacio, fingen

70,8% 6,2% 7,7% 46% 3,8% 3,8% 3,1%
no verme o me hacen
"invisible".
3. Me interrumpen
continuamente impidiendo 75,4% 3,8% 1,5% 4,6% 8,5 3,8% 2,3%
expresarme
4. Me fuerzan a realizar
trabajos que van contra mis 73,1% 6,9% 1,5% 13,8% 3,1% 0% 1,5%

principios o mi ética

5. Evaltan mi trabajo de

manera inequitativa o de 54,6% 16,9% 5,4% 15,4% 2,3% 3,1% 2,3%
forma sesgada
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ftem Nunc
a

1
Pocas

veces al
afio o
menos

2

Unavez
al mes o

menos

3

Algunas

4
Una

5
Varias

veces al vezala vecesala

mes

seman
a

semana

6

Todos
los

dias

6. Me dejan sin ningun trabajo
gue hacer, ni 79,2% siquiera a
iniciativa propia

7. Me asignan tareas o trabajos
absurdos o sin 73,8% sentido

8. Me asignan tareas o

trabajos por debajo de mi 76,9%
capacidad profesional o mis
competencias

9. Me asignan tareas rutinarias o
sin valor o0 72,3% interés alguno

10. Me abruman con una

carga de trabajo insoportable de
76,2% . .
manera mal intencionada

11. Me asignan tareas que

ponen en peligro mi 71 5% integridad
fisica o mi salud a

propdsito

12. Me impiden que adopte las
medidas de seguridad necesarias
para realizar mi 74,6% trabajo con
la debida seguridad

13. Se me ocasionan gastos

con intencién de 71,5%
perjudicarme

econdémicamente

14. Prohiben a mis
comparferos o colegas 80,8%
hablar conmigo

15. Minusvaloran y echan

por tierra mi trabajo, no 70,0%
importa lo que haga

16. Me acusan
injustificadamente de 69,2%
incumplimientos, errores,

fallos, inconcretos y difusos

17. Recibo criticas vy
reproches por cualquier 68,5%
cosa que haga o decision

que tome en mi trabajo

18. Se amplifican y
dramatizan de  manera 63,1%
injustificada errores
pequefios o intrascendentes

19. Me humillan desprecian

0 minusvaloran en publico

ante otros colegas o ante 75,4%
terceros

2,3%

4,6%

3,8%

9,2%

5,4%

6,2%

4,6%

6,2%

1,5%

7,7%

8,5%

11,5%

16,2%

2,3%

0%

3,8%

2,3%

1,5%

0,8%

4,6%

1,5%

3,8%

0%

1,5%

3,8%

2,3%

2,3%

4,6%

13,8%

9,2%

10,8%

9,2%

12,3%

16,2%

17, 7%

18,5%

17, 7%

16,9%

17, 7%

16,2%

16,9%

16,2%

1,5%

5,4%

3,1%

2,3%

3,1%

0,8%

0,8%

0%

0%

3,1%

0%

0,8%

0,8%

0,8%

2,3%

3,1%

2,3%

4,6%

1,5%

0%

0%

0%

0%

0,8%

0,8%

0,8%

0%

0,8%

0,8%

0%

0,8%

0,8%

0,8%

0,8%

0,8%

0%

0%

0%

0%

0%

0,8%

0%
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afio o
menos
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Unavez
al mes o

menos

3

Algunas

4
Una

5
Varias

veces al vezala vecesala

mes

seman
a

semana

6

Todos
los

dias

20. Me amenazan con usar
instrumentos disciplinarios
(rescision de contrato, 60,0%
expedientes, despido,

traslados, etc.)

21. Intentan aislarme de mis
compafieros dandome
trabajos o tareas que me 80,0%
alejan fisicamente de ellos

22. Distorsionan

malintencionadamente lo 70,8%
que digo o hago en mi trabajo

23. Se intenta buscarme las
cosquillas para hacerme 69,2%
explotar

24. Memenosprecian

personal 0 73,8%
profesionalmente

25. Hacen burla de mi o
bromas intentando 75,4%
ridiculizar mi forma de

hablar, de andar, etc.

26. Recibo feroces e
injustas criticas  acerca de
aspectos de mi vida 79,2%
personal

27. Recibo amenazas
verbales o mediante gestos 80,0%
intimidatorios

28. Recibo amenazas por

escrito o por teléfonoen mi  96,2%
domicilio

29. Me chillan o gritan o

elevan lavoz de maneraa  96,2%
intimidarme

30. Me zarandean, empujan

0 avasallan fisicamente 100,0%
para intimidarme

31. Se hacen bromas
inapropiadas y crueles 94,6%
acerca de mi

32. Inventany difunden rumores 'y

calumnias acerca 90,0% de mi
de manera mal intencionada

33. Meprivande

informacion imprescindible

y necesaria para hacer mi  86,2%
trabajo

34. Limitan mal
intencionadamente mi 86,2%
acceso a Cursos,

13,1%

3,1%

10,8%

8,5%

6,2%

5,4%

2,3%

4,6%

0,8%

1,5%

0%

2,3%

6,9%

6,9%

6,9%

6,2%

0%

0%

2,3%

3,1%

2,3%

1,5%

0%

1,5%

0,8%

0%

1,5%

1,5%

0,8%

0,8%

16,9%

16,9%

17, 7%

16,9%

16,2%

16,9%

16,9%

15,4%

1,5%

1,5%

0%

1,5%

1,5%

6,2%

6,2%

0,8%

0%

0%

0%

0,8%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

3,1%

0%

0,8%

2,3%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0,8%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%
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1
0 Pocas

item Nunc  veces al
a afio o

menos

2

Unavez
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3

Algunas

4
Una

5
Varias

veces al vezala vecesala

mes

seman
a

semana

6

Todos
los

dias

promociones, ascensos,

etc.

35. Me atribuyen mal

intencionadamente

conductas ilicitas 0 94,6% 2,3%

antiéticas para perjudicar mi

imagen y reputacion

36. Recibo una presion

indebida para sacar 77,7% 10,8%

adelante el trabajo

37. Me asignan plazos de

ejecucion o cargas de 79,2% 12,3%

trabajo irrazonables

38. Modifican mis

responsabilidades o las tareas a
. . 79,2% | .

ejecutar sin decirme nada

39. Desvaloran continuamente mi

esfuerzo 80,0% profesional 10,0%

13,8%

40. Intentan
persistentemente 87,7% 6,2%
desmoralizarme

41. Utilizan varias formas de
hacerme incurrir  en errores

. 93,1% 3,8%
profesionales de manera

mal intencionada

42. Controlan aspectos de

mi trabajo de forma mal 90,8% 5 4%
intencionada para intentar '
pillarme en algln renuncio

43. Me lanzan insinuaciones

0 proposiciones sexuales 100,0% 0%
directas o indirectas

0,8%

1,5%

3,1%

2,3%

3,8%

2,3%

0,8%

0,8%

0%

2,3%

9,2%

4,6%

3,8%

6,2%

3,8%

2,3%

3,1%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0,8%

0,8%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0,8%

0%

0%

0%

0%

0%

Nota: n=130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion de los resultados

La mayoria de los investigados manifiestan que las formas de acoso no son frecuentes en la

Cooperativa Chibuleo, sin embargo, es evidente que existe mobbing en un menor grado. El

68,5% dice que nunca su superior restringe sus posibilidades de comunicarse, hablar o reunirse

con él. De igual forma el 70,8% afirma que nunca le ignoran, le excluyen o le hacen el vacio,

fingen no verle o le hacen el vacio. El 75,4% sostiene que nunca le interrumpen continuamente

ni impiden, que se exprese. El 73,1% dice que nunca le fuerzan a realizar trabajos que van

contra mis principios o mi ética. ElI 54,6% manifiesta que nunca evaltan su trabajo de forma

equitativa o de forma sesgada, el 16,9% dice que pocas veces al afio 0
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menos evallan su trabajo de forma sesgada, y el 15,4% sostiene que algunas veces al mes
evallan su trabajo de manera inequitativa. EI 79,2% dice que nunca le dejan sin ningun trabajo
que hacer ni siquiera a iniciativa propia. El 73,8% afirma que nunca le asignan tareas o trabajos
absurdos o sin sentido. El 76,9% dice que nunca le asignan tareas o trabajos por debajo de su
capacidad profesional o sus competencias. El 72,3% afirma que nunca le asignan tareas
rutinarias, o sin valor o interés alguno. El 76,2% dice que nunca le abruman con una carga de
trabajo insoportable de manera mal intencionada. El 71,5% manifiesta que nuca le asignan
tareas que ponen en peligro la integridad fisica o la salud a proposito, pero el 16,2% dice que
algunas veces al mes le asignan tareas que ponen en peligro su salud. El 74,6% afirma que
nunca le impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar el trabajo y el
17,7% dice que algunas veces al mes le impiden que adopte las medidas de seguridad
necesarias para ejecutar el trabajo. El 71,5% manifiesta que nunca se le ocasionan gastos con la
intencion de perjudicarlo economicamente, en cambio el 18,5% dice que algunas veces al mes
se le ocasionan gastos con la intencion de perjudicarlo. EI 80,8% sostiene que nunca prohiben a
sus comparfieros o colegas a hablar con ellos, sin embargo, el 17,7% dice que algunas veces al
mes prohiben a sus compafieros a hablar con ellos. EI 70,0% manifiesta que nunca
minusvaloran, pero el 16,9% dice que algunas veces al mes minusvaloran o echan por tierra su
trabajo. El 69,2% dice que nunca le acusan injustificadamente de incumplimientos en tanto que
el 17,7% afirma que algunas veces al mes lo acusan injustificadamente de errores. El 68,5%
dice que nunca recibe reproches por cualquier decision que tome en el trabajo, pero el 16,2%
manifiesta que algunas veces al mes recibe criticas por cualquier cosa que haga en el trabajo.
El 63,1% dice que nunca se le amplifican errores pequefios, en tanto que el 16,2% dice que
pocas veces al afio 0 menos se dramatizan de manera injustificada sus errores intrascendentes y
el 16,9% afirma que algunas veces al mes se amplifican sus pequefios errores. El 75,4% dice
que nunca le humillan en publico ante otros, pero el 16,2% manifiesta que algunas veces al
mes lo minusvaloran o desprecian en publico ante terceros. ElI 60,0% dice que nunca le
amenazan con utilizar instrumentos disciplinarios en cambio el 16,9% afirma que algunas
veces al mes lo amenazan con despedirlo o trasladarlo. EI 80,0% dice que nunca intentan
aislarlo de sus comparieros, pero el 16,9% dice que algunas veces al mes intentan aislarlo de
sus compafieros dandole trabajo o tareas que le alejan fisicamente de ellos. El 70,8% dice que
nunca distorsionan lo que hace en el trabajo mientras que el 17,7% de las personas manifiesta

gue algunas veces al mes distorsionan malintencionadamente lo que hace o dice en el trabajo.



62

El 69,2% afirma que nunca intentan buscarme las costillas para hacerme explotar en cambio el
16,9% dice que algunas veces al mes intentan hacerlo explotar. El 73,8% sostiene que nunca lo
menosprecian, pero el 16,2% de los investigados dice que algunas veces al mes lo
menosprecian personal o profesionalmente. EI 75,4% manifiesta que nunca hacen burla de
ellos en cambio el 16,9% dice que algunas veces al mes hacen burlas intentando ridiculizar la
forma de hablar de andar. El 79,2% dice que nunca recibe feroces criticas de la vida en cambio
el 16,9% dice que algunas veces al mes recibe injustas criticas acerca de aspectos de la vida
personal. EI 80,0% manifiesta que nunca amenazas verbales y el 15,4% dice que algunas veces
al mes recibe gestos intimidatorios. El 96,2% afirma que nunca recibe amenazas por escrito o
teléfono en el domicilio. El 96,2% dice que nunca le elevan la voz a manera de intimidarme. El
100,0% manifiesta que nunca le zarandean, empujan o avasallan fisicamente para intimidarlos.
El 94,6% dice que nunca hacen bromas inapropiadas de ellos. EI 90,0% dice que nunca
inventan ni difunden calumnias sobre ellos de manera mal intencionada. El 86,2% manifiesta
que nunca lo privan de informacion imprescindible para hacer el trabajo. El 86,2% dice que
nunca limitan malintencionadamente el acceso a cursos, promociones, ascensos. El 94,6%
manifiesta que nunca le atribuyen conductas antiéticas para perjudicar su imagen o reputacion.
El 77,7% dice que nunca reciben presion indebida para sacar adelante el trabajo. El 79,2%
sostiene que nunca le asignan plazos de ejecucion del trabajo irrazonables. EI 79,2% dice que
nunca modifican las tareas a ejecutar sin decirle nada. EI 80,0% manifiesta que nunca
desvaloran continuamente su esfuerzo profesional. El 87,7% afirma que nunca intentan
desmoralizarlos persistentemente. EI 93,1% sostiene que nunca tratan de hacerlo incurrir en
errores profesionales de manera mal intencionada. EI 90,8% dice nunca que controlan aspectos
de su trabajo de forma mal intencionada. Y el 100,0% manifiesta que nunca le lanzan

insinuaciones sexuales.

Resultados del reactivo 44 de la Escala Cisneros (frecuencia del acoso)

Los resultados de esta investigacion denotan que existe mobbing dentro del contexto laboral de
la Cooperativa Chibuleo, pero en este estudio, se quiso profundizar en el tema para lo cual, se
considerd hacer un andlisis de la Gltima pregunta, que se refiere a la frecuencia de este maltrato
psicoldgico. A manera general, se percibe que los actos de mobbing en esta empresa no son
muy frecuentes, 118 personas manifestaron que no han sido victimas de alguna de las formas
de acoso psicolégico mas de una vez por semana, durante los Gltimos seis meses, lo que

representa el 90,8% mientras que 12 colaboradores indican que, si han
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sufrido acoso psicolégico mas de una vez por semana en los Gltimos seis meses, lo que
constituye el 9,2% del 100%, como se observa en la tabla 7. Tan solo una minoria de los

colaboradores ha sido victima de mobbing de manera frecuente.

Tabla 7. Frecuencia del Mobbing.

Frecuencia Categoria Frecuencia Porcentaje

Mas de 1 vez por semana en los en los Ultimos  No 118 90,8
6 meses

Si 12 9,2

Total 130 100,0

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

u

44. En el transcurso de los ultimos 6 meses ha sido victima de por lo menos alguna de las anteriores formas de
maltrato psicolégico de manera continuada ( con una frecuencia de mas de 1 vez por semana )?

Mo

Osi

Figura 11. Frecuencia de Mobbing.
Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacién de los resultados

En la figura 11, se presenta la frecuencia de los actos de mobbing en la Cooperativa
Chibuleo, el 90,77% de colaboradores manifiesta que no han sufrido de ninguna de las
formas de maltrato psicolégico de manera continuada, méas de una vez por semana en los
altimos seis meses, mientras que el 9,23% de las personas encuestadas informan haber sido
victima de por lo menos alguna de las estrategias de mobbing de manera continuada, mas

de una vez por semana en los Ultimos seis meses.
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Indicadores del nivel de acoso psicologico de la Escala Cisneros

La escala Cisneros presenta 43 formas de acoso psicolégico en el trabajo, pero es
importante conocer cuantas de estas formas se ejecutan en el contexto de la Cooperativa
Chibuleo Ltda., y la frecuencia de esos actos de acoso, para lo cual, se empled el NEAP, la
suma global de acoso psicologico, el IGAP, el IMAP. En la tabla 8, se presenta los
resultados de los indicadores utilizados en esta investigacion para representar el dafio
ocasionado por el mobbing.

Tabla 8. Indicadores del perjuicio ocasionado por el mobbing

) . ] Desviacion ) o
Indicador Escala Minimo Media Estandar Mediana Maximo
NEAP 0-43 0 9,15 11,31 3 40
Suma global de
Acoso 0-258 0 22,89 37,89 4 137
Psicolégico
IGAP 0-6 0 0,53 0,83 0,09 3,19
IMAP 0-6 0 1,34 1,24 1 6

Nota: n=130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion

La escala del NEAP es de 0 a 43 puntos porque esta investigacion toma las 43 conductas
de acoso psicologico de la Escala Cisneros. Los resultados muestran que el valor minimo
del NEAP es 0, el valor maximo es 40, y la media es 9,15 lo que denota que el promedio de
las personas ha sufrido de 9 de las 43 estrategias de maltrato psicolégico que presenta el

instrumento utilizado, en este caso la escala Cisneros.

Para la suma global de acoso psicolégico, se utiliz6 una escala de 0 a 258. Los resultados
dan como valor minimo de esta suma 0, el valor maximo es 137, la media es 22,89 lo que
significa que los trabajadores de la Chibuleo han sufrido de algunas formas de acoso

psicoldgico, pero de manera poco frecuente.

La escala, que se utilizd para representar al IGAP fue de 0 a 6 puntos porque indica la
frecuencia de cada conducta de acoso. Los resultados muestran que el valor minimo es 0, el

valor maximo es 3,19 y la media es 0,53; lo que sefiala que en el contexto de la Cooperativa
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Chibuleo Ltda. los colaboradores reciben maltrato psicoldgico pocas veces al afio 0 menos
y la intensidad es leve.

Se empled una escala de 0 a 6 puntos para representar los resultados del IMAP. Los
resultados sefialan que el valor minimo es 0, el valor maximo es 6 y la media es 1,34 lo que
significa que esas formas de acoso no son frecuentes, la mayoria de colaboradores
manifiesta que ha sufrido mobbing pocas veces al afio, los casos de mayor frecuencia han

sido un acoso de una vez al mes.

45

127
40 o
128
o

35

30

25

20

15

10

NEAP
Figura 12. Grafico de cajas de NEAP del Mobbing.
Fuente: Elaboracion propia.

Andlisis e interpretacion de los resultados

Para la representacion del NEAP, se emple6 una escala de 0 a 45 porque son 43 estrategias
de mobbing. En ella abiertamente, se aprecian valores atipicos, 128 y 127, que
corresponden a las personas que manifiestan ser victimas de varias estrategias de acoso
psicoldgico, son dos trabajadores que lo sufren constantemente porque sus resultados estan
en un nivel de 35 a 40, lo que denota un dafio psicolégico de mayor intensidad, como se

visualiza en la escala de la figura 12.
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Figura 13. Gréfico de cajas de IGAP e IMAP del Mobbing.
Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion de los resultados

Para la representacion del IGAP, se utilizo una escala de 0,00 a 6,00 porque el maximo es
6, en este grafico de cajas se observan varios valores atipicos que corresponde a 18
personas que han sufrido acoso psicoldgico en el trabajo; estan en el nivel entre el 1, 00 y
3,50; es decir, 18 personas tienen un indice global de acoso psicolégico que sobrepasa el
valor 1, lo que denota una afectacién psicoldgica mayor que la que reciben otros

trabajadores, como se muestra en la figura 13.

Para la representacion del IMAP se ha empleado una escala de 0,00 a 6,00 porque el valor
maximo es 6, en esta escala se observa un valor atipico, el 130 que corresponde a una
persona que tiene un indice medio de acoso psicolégico mas alto porque esté en el nivel 6,
por tanto, el IMAP de este trabajador sobrepasa el valor 4, lo que denota un dafio

psicoldgico de mayor intensidad, como se observa en la figura 13.

Trabajadores acosados y no acosados psicolégicamente

En la presente investigacion, se considero importante conocer de manera exacta el nimero
de personas victimas de acoso psicolégico (mobbing) y las que no sufren acoso, por lo que,
se obtuvo el criterio NEAP, que se manifiesta a través de un porcentaje o frecuencia, como

se visualiza en la tabla 9; donde O representa sin acoso y 1 denota acosado, el resultado
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muestra que de las 130 personas investigadas 39 no son acosados en el trabajo, mientras
que 91 trabajadores de la Cooperativa Chibuleo Ltda. si sufren de maltrato psicologico.

Tabla 9. Criterio NEAP.

Criterio NEAP

Codificacion Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
0 sin acoso 39 30,0
1 acosado 91 70,0
Total 130 100,0

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

Criterio_NEAP

Figura 14. Criterio NEAP de Mobbing.
Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacion de los resultados

Para tener una estimacion exacta de los casos de mobbing dentro del contexto laboral de la
Cooperativa Chibuleo Ltda., de la ciudad de Ambato, se tomo el criterio NEAP, que es el
namero de trabajadores acosados psicolégicamente, mismo que indica la presencia de
mobbing en la empresa antes mencionada, de las 130 personas, que es la muestra el 70% es
equivalente a 1, que significa “acosado” y el 30 % es 0, que es sin acoso, COMO Se muestra
en la figura 14. En virtud de los resultados obtenidos, se conjetura que, la mayoria de los
colaboradores de la empresa referida sufren algun tipo de maltrato, pues en este estudio se
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aplicé la Escala Cisneros con sus 43 acciones de mobbing, y la empresa investigada es una
macroempresa que cuenta con 195 empleados, la informacion es confiable al ser
proporcionada por 130 personas que representan la muestra, donde un considerable

namero de trabajadores manifiesta ser victima de este tipo de maltrato.
Niveles de acoso psicoldgico en la Cooperativa Chibuleo Ltda.

Los resultados evidencian la presencia de mobbing en la empresa investigada, sin embargo,
en este estudio, se ha propuesto profundizar en la magnitud de ese acoso, para tener una
estimacion del dafio psicoldgico del que son victimas los trabajadores. En la tabla 10 se

muestran los niveles de acoso laboral en el contexto de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

Algunos trabajadores de la Cooperativa Chibuleo Ltda. no sufren de maltrato psicologico,
pero otros si son acosados, y existen varios niveles de ese maltrato, como se divisa en la
tabla 10, Hay 1 individuo que sufre de acoso elevado, que representa el 0,77%, con un
porcentaje acumulado de 0,77%. En tanto que 30 personas son victimas de un acoso
moderado que implica el 23,08% con un porcentaje acumulado de 23,85%. Mientras que
60 trabajadores sufren de un acoso leve que equivale al 46,15% donde 70,0% es el
porcentaje acumulado. Por su parte 39 personas manifestaron no sufrir de acoso
psicoldgico que representa el 30,0% con un porcentaje acumulado del 100,0%.

En virtud que existen varios niveles de mobbing, como el elevado, moderado y leve en la
empresa investigada, es necesario visualizar medidas de solucion y prevencion,
especialmente en consideracion a los casos de mayor magnitud, como son el elevado y el
moderado que tiene una significancia del 0,77% y del 23,85% respectivamente.

Tabla 10. Niveles de acoso psicologico en la Cooperativa Chibuleo Ltda.
Criterio de nivel de

acoso psicolégico Porcentaje Porcentaje
IMAP Frecuencia (%) acumulado (%)
Acoso elevado 1 0,77% 0,77%
Acoso moderado 30 23,08% 23,85%

Acoso leve 60 46,15% 70,0%
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Criterio de nivel de

acoso psicolégico Porcentaje Porcentaje
IMAP Frecuencia (%) acumulado (%)
Sin acoso 39 30,0% 100,0%
Total 130 100,0% .

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

Frecuencias observadas de los niveles de acoso psicologico

39
30,00%

1
0.77 %

Sin acoso Acoso leve Acoso moderado Acoso elevado

Nivel de acoso psicologico segun el criterio de IMAP

Figura 15. Niveles de acoso psicoldgico segun el IMAP.
Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacién de los resultados

De los 130 trabajadores investigados 39 personas no son victimas de mobbing que

representa el 30,00%; en tanto que 60 personas sufren de acoso psicologico leve que

equivale al 46,15% mientras que 30 investigados son victimas de acoso moderado que

constituye el 23,08% vy tan solo 1 individuo sufre de acoso elevado que denota el 0,77%);

como se observa en la figura 15.

Niveles de acoso psicoldgico en base a los criterios NEAP e IMAP

A fin de profundizar en los niveles del acoso psicoldgico que vivencian los trabajadores de

la Cooperativa Chibuleo Ltda., se realizé un analisis en funcion del criterio NEAP e IMAP,
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los cuales representan las estrategias de acoso y la frecuencia. En la tabla 11 se observa que
en lo referente a las personas sin acoso el valor minimo es 0, el maximo es 0 y la media es
0,00. En el caso de las personas con un acoso leve el minimo es 1, el maximo es 33 y la
media es 7,50. En lo concerniente a los trabajadores que sufren de acoso moderado el
minimo es 1, el maximo es 40, y la media es 24,60. Finalmente, en el caso de las personas

victimas de acoso elevado el minimo es 1, el maximo es 1y la media es 1,00.

Tabla 11. NEAP por criterio IMAP
Criterio de nivel de acoso

psicolégico IMAP N Minimo Media Desviaciéon Maximo

Sin acoso 39 0 0,00 0,000 0
Acoso leve 60 1 7,50 7,067 33
Acoso moderado 30 1 24,60 9,978 40
Acoso elevado 1 1 1,00 . 1
Total 130 - - - -

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

NEAP segun el criterio de nivel de acoso psicologico IMAP
45t
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35|
30 f

25 f <
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Sin acoso Acoso leve Acoso moderado Acoso elevado

Figura 16. NEAP segun el IMAP.
Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion de los resultados

Se represent6 en una grafica las estrategias de acoso que experimentan los trabajadores de la
Cooperativa Chibuleo Ltda. y la frecuencia de ese maltrato en base al criterio NEAP vy al
IMAP. Existen personas que no sufren de acoso psicologico, pero también, existen quienes
sufren un acoso leve, mismos que estan en la escala del 0,2 al 10, lo que demuestra que
vivencian pocas formas de acoso, pero no de manera frecuente. Asi mismo existen personas
que son victimas de un acoso moderado, se encuentran en la escala del 22 al 30 lo que significa
que sufren de varias formas de acoso y con una frecuencia de algunas veces al mes, en tanto
que una persona sufre de un acoso elevado porque la ocurrencia de ese maltrato es a menudo,

pero vivencia una sola estrategia de acoso, como se observa en la figura 16.

Estrategias de mobbing que ejecutan en la Cooperativa Chibuleo Ltda.

En vista de los diversos grados de acoso psicolégico que sufren los trabajadores de la
Cooperativa Chibuleo Ltda. se vio la necesidad de indagar cuantas de las estrategias de
acoso de la Escala Cisneros se dan en ese contexto, para lo cual, se establecieron dos
categorias, la primera que considera las personas que nunca sufrieron acoso psicolégico y
la segunda que comprende a las restantes opciones (desde la escala 1 pocas veces al afio 0
menos hasta la 6 todos los dias). En este sentido, se consideraron a los reactivos que tienen
el 25% o mas de frecuencia, significa que algunos trabajadores vivencian esa forma de
maltrato psicol6gico y representa un problema que amerita intervencion. Este analisis
permitio identificar que son 17 las formas de acoso psicolégico, que se dan en la

Cooperativa Chibuleo Ltda., en la tabla 12 se muestran.

Tabla 12. Estrategias de acoso que se dan en la Cooperativa Chibuleo. N=17.

O delaescala 1-6dela
) Likert escala Likert
Item Al menos pocas
Nunca

veces al afio

1. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme,

. , 68.5 315
hablar o reunirme con él
2. Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no
S 70.8 29.2
verme o me hacen "invisible".
3. Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme 75.4 24.6
4. Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios 731 26.9

0 mi ética
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0 de laescala

1-6dela

] Likert escala Likert
Item Al menos pocas
Nunca ~
veces al afio
5. Evallan mi trabajo de manera inequitativa o de forma 54.6 454
sesgada
6. M(_a dejan sin ningan trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa 29.2 20.8
propia
7. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido 73.8 26.2
8. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad 76.9 231
profesional o mis competencias ' ’
9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno 72.3 27.7
10. Me abruman con una carga de trabajo insoportable de
. ; 76.2 23.8
manera mal intencionada
11. Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica
. L. 71.5 28.5
0 mi salud a propésito
12. Me impiden que adopte las medidas de seguridad
: ! . . ; ; 74.6 25.4
necesarias para realizar mi trabajo con la debida seguridad
13. Se me ocasionan gastos con intencion de perjudicarme 715 285
econémicamente ' |
14. Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo 80.8 19.2
15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo 70 30
que haga
16. Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores,
i . 69.2 30.8
fallos, inconcretos y difusos
17. Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o
s ) X 68.5 315
decision que tome en mi trabajo
18. Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores 63.1 36.9
pequefios o intrascendentes ' '
19. Me humillan desprecian o minusvaloran en publico ante
75.4 24.6
otros colegas o ante terceros
20. Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios 60 20
(rescisién de contrato, expedientes, despido, traslados, etc.)
21. Intentan aislarme de mis compafieros dandome trabajos o 80 20
tareas que me alejan fisicamente de ellos
22. Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en
. X 70.8 29.2
mi trabajo
23. Se intenta buscarme las cosquillas para hacerme explotar 69.2 30.8
24. Me menosprecian personal o profesionalmente 73.8 26.2
25. Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma
75.4 24.6
de hablar, de andar, etc.
26. Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi
A 79.2 20.8
vida personal
27. Recibo amenazas verbales o0 mediante gestos 80 20

intimidatorios



73

ftem

28. Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio

29. Me chillan o gritan o elevan la voz de manera a intimidarme

30. Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente para
intimidarme

31. Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi

32. Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de
manera mal intencionada

33. Me privan de informacién imprescindible y necesaria para
hacer mi trabajo

34. Limitan mal intencionadamente mi acceso a cursos,
promociones, ascensos, etc.

35. Me atribuyen mal intencionadamente conductas ilicitas o
antiéticas para perjudicar mi imagen y reputacion

36. Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo

37. Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo
irrazonables

38. Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar
sin decirme nada

39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

40. Intentan persistentemente desmoralizarme

41. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores
profesionales de manera mal intencionada

42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma mal
intencionada para intentar pillarme en algun renuncio

43. Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales
directas o indirectas

0 de laescala

1-6dela

Likert escala Likert
Al menos pocas
Nunca ~
veces al afio

96.2 3.8

96.2 3.8

100 0

94.6 5.4

90 10

86.2 13.8

86.2 13.8

94.6 5.4

77.7 22.3

79.2 20.8

79.2 20.8

80 20

87.7 12.3

93.1 6.9

90.8 9.2

100 0

Nota: n = 130 observaciones
Fuente: Elaboracion propia.

3.2. Interpretacion de los resultados de la Observacion

Por ser la observacion una técnica que permite obtener informacion y detalles referentes al

tema de estudio, se la considero como un excelente recurso para esta investigacion. Es asi

como se procedio a elaborar la ficha de observacion en el mes de enero, del presente afio,

con dos preguntas abiertas, para conocer la situacion real sobre mobbing en la Cooperativa

Chibuleo. Se plantearon preguntas abiertas porque permiten una respuesta amplia,

completa, descriptiva del fendbmeno de analisis.
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En el mes de febrero, del 2021, se ejecutd la observacion de campo, se la realiz6 de forma
secreta, para efecto se acudi6 a la Cooperativa Chibuleo Ltda. de la ciudad de Ambato, por
ser la matriz. Se determind un tiempo prudencial de 30 minutos para la observacion, a fin
de presenciar algun tipo de anormalidad o actos conflictivos entre los colaboradores.
Tiempo, que se distribuy6 para la observacion en los diferentes pisos que tiene esta
empresa. Primero se la realizd en el tercer piso donde esté la gerencia, luego en el segundo

y, finalmente, en el primer piso.

Las preguntas en las, que se basé la observacion son las siguientes:

1. ¢Existe agresion verbal en el contexto laboral de la empresa? Detalle lo observado.

Durante el tiempo, que se procedid a observar en el tercer piso de la Cooperativa Chibuleo
Ltda., aproximadamente 5 minutos, no se observd presencia de maltrato psicoldgico, los
colaboradores se desempefiaban con normalidad y se pudo apreciar un clima laboral
tranquilo, se manejaban con respeto y la cordialidad, saludaban atentamente. Cabe
destacar, que se inici6 la observacion en el tercer piso porque en la planta baja se
encuentran los guardias, y al tratarse de una observacion secreta, se tuvo la mayor
precaucion a fin de no dar a notar que van a ser observados. Se estimé 5 minutos como
tiempo prudencial para la observacién en el tercer piso, por ser el area de gerencia, y ésta
no contaba con muchos trabajadores.

Luego, se hizo la observacion en el segundo piso, por el lapso de 5 minutos, donde se pudo
visualizar que los colaboradores cumplian con normalidad su trabajo, atendian a los clientes en
sus respectivas cabinas de informacion. No se observo maltrato verbal ni gritos, al no observar
novedad se trasladd al siguiente piso. Posteriormente se procedié a hacer la observacion
secreta en el primer piso, durante 20 minutos, al ser oculta nadie se percatd que era observado,
todos los colaboradores actuaban de manera natural, no se escucharon agresiones verbales,
gritos, ni insultos. No se observaron ofensas de palabra. Estos resultados reflejan que la

presencia de mobbing no es evidente dentro de la Cooperativa Chibuleo Ltda.
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2. ¢Se presencian conductas de acoso laboral en esta empresa? ;Cuéles?

En el momento de la observacion, que se realizé en la Cooperativa Chibuleo Ltda., no se
notaron conductas de acoso psicologico, se pudo visualizar que el personal de esta empresa
se maneja con respeto y compafierismo. Sin embargo, los resultados de esta observacion no
eximen, que se den conductas de acoso dentro de esta organizacion, es una gran empresa
que tiene agencias dentro de la provincia, con varios lideres a cargo de los diversos
departamentos y &reas, por tanto, hay la posibilidad que incurran en algin acto de acoso

psicoldgico.

3.3. Interpretacion de los resultados de la Entrevista

Para contrastar la informacion obtenida de las encuestas, se propuso realizar una entrevista
al personal de talento humano de la empresa ya antes mencionada, en consideracién que
esta técnica es un dialogo abierto sobre un tema concreto a fin de extraer las principales
ideas. Para lo cual, se elaboré una guia de entrevista en el mes de enero del 2021,
instrumento que consta de tres interrogantes mixtas para profundizar en la temaética
mobbing. En el mes de marzo del 2021, se realiz0 la entrevista a la jefe de talento humano
de la Cooperativa Chibuleo Ltda., de la ciudad de Ambato. A continuacién, se detallan las

preguntas de la entrevista y su respectiva interpretacion.

1. ¢Laempresa examina los riesgos psicosociales para garantizar la salud de los

trabajadores? ¢Con qué frecuencia?

La Cooperativa Chibuleo vela por el bienestar de sus colaboradores, es asi como el area de
talento humano trabaja juntamente con el médico ocupacional y el técnico de seguridad y
salud. En esta empresa, se realiza anualmente un diagnostico ocupacional, ademas, se da
una charla anual sobre seguridad y salud ocupacional, se exponen puntos relevantes en
torno a riesgos psicosociales. La profesional, también, sefialo que a veces surgen conflictos
laborales, que se confundirian con casos de mobbing, pero que realmente serian situaciones

adversas propias del trabajo.
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2. ¢Se han implementado acciones para prevenir el maltrato psicoldgico a los

colaboradores de esta empresa?

La persona de talento humano manifiesta que el reglamento interno de la empresa ampara a
los empleados, esta organizacion tiene como politicas el respeto y proyectar una buena
imagen dentro y fuera de la institucion, inclusive indica que esta rotundamente prohibido el
faltar el respeto a los comparfieros de trabajo con sobrenombres. Se trata de cuidar la buena
imagen de la empresa y mantener un buen clima laboral, por lo que, se solicita a los
trabajadores en general que, siempre se dirijan a todas las personas con sutileza. Indica que
hasta el momento no ha habido ningun inconveniente en relacién a este asunto. La

profesional da por hecho que, no se dan casos de mobbing.

3. ¢Manejan algun tipo de liderazgo en esta empresa? ¢Cual y por qué?

La Cooperativa Chibuleo maneja el liderazgo transformacional porque busca el
crecimiento profesional de sus colaboradores, la gerencia general ha establecido ciertas
pautas porque tiene la vision que sus trabajadores adquieran compromiso con la empresa,
por lo tanto, se espera que sean competitivos y dinamicos, que hagan carrera dentro de esta
empresa Yy, no se queden en un Unico cargo, que asciendan. Desde esta perspectiva a los
colaboradores se los prepara para que desarrollen mayores habilidades y asuman nuevos

roles, en beneficio de la empresa.

La profesional de talento humano sefiala que existen algunos trabajadores, que se sienten
cdmodos en su cargo, no obstante, también, indica que parte de su trabajo es brindar apoyo
y motivacion haciéndoles notar que crecerian profesionalmente e incluso econémicamente,
como tal, se les solicita, que se involucren en el cargo inmediato superior. Manifiesta que
las personas que desempefian las funciones de un solo cargo no son competitivas, la
Cooperativa Chibuleo trata de contar con profesionales eficientes y multifuncionales

(polifuncionales) porque le genera mayor valor a la empresa.
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3.4. PROPUESTA

Tema: Programa para prevenir el mobbing en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Chibuleo Ltda.

Antecedentes de la propuesta

Esta propuesta toma como base criterios de bibliografia a nivel mundial que hace notoria la
presencia de mobbing en el marco empresarial, es una problemética que aqueja a gran parte
de los trabajadores, segin informacién actual 12 millones de personas en el mundo han
sido victimas de este tipo de maltrato (Pérez, Bustamante, & Ponce 2015). Una
investigacion realizada en Bolivia indica que los sectores en los que predomina el mobbing
son: el sector sanitario, de trabajo social, del transporte, de la hosteleria, de administracion
publica y de la educacion (De Miguel & Prieto, 2016).

En el ambito nacional el término mobbing es aln desconocido, tal vez por ser poco usual,
sin embargo, es una realidad que surge en el area laboral tanto en empresas puablicas como
privadas. En cualquier empresa existe riesgo de aparicion de conductas relacionadas con
mobbing, la violencia es un fendmeno, que se torna cada vez mas frecuente en la sociedad,
siempre han existido envidias, rencillas y malas relaciones en el trabajo, y en los Gltimos

afios esta situacién ha tomado mas fuerza (Garcia, 2016).

El mobbing es un tema complejo porque cada organizacién es Unica, autbnoma, que tiene
su propia identidad, imagen, cultura, valores, politicas y estilos de liderazgo. Las empresas
manejan un liderazgo autoritario, generalmente el perfil de los lideres tiene semejanza con
este paradigma de liderazgo. Ademas, se desconoce a ciencia cierta las causas de este
acoso psicologico, hay quienes opinan que son las personalidades autoritarias, dominantes
y egocéntricas las responsables, otros autores manifiestan que son las condiciones del
trabajo las que propician estos actos de maltrato psicoldgico. Lo cierto es que existen
diversos tipos de mobbing, el horizontal, el vertical descendente e incluso se conoce el
vertical ascendente. EI maltrato psicoldgico surge, también, entre compafieros del mismo
nivel jerarquico, por consiguiente, no se consideraria exclusivamente a la administracion

como la causante de actos de mobbing.
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Informacion bibliografica sostiene que las personas con baja autoestima y problemas de
ansiedad tienden a ser victimas de este maltrato, en cambio, en otros estudios se afirma que los
trabajadores con caracteristicas de rectitud y eficiencia son los que sufren de acoso psicolégico,
lo que denota, que se dan actos de mobbing por celo profesional. La OTI propone actuar contra
la violencia en el trabajo desde un enfoque global, que incluyan varias acciones, no se
combatiria al mobbing con una sola estrategia, es necesario analizar todos los factores

generadores de maltrato (Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 1998).

El primer paso para tratar de dar solucién al mobbing es reconocer que existe un problema.
En vista que existen actos de acoso psicologico dentro de la Cooperativa Chibuleo Ltda. y
que hay divergencia de opinién referente a los autores de este acoso psicoldgico, se
propone un programa que permita prevenir casos de mobbing dentro de esta empresa. Fue
esencial conocer cuales estrategias de acoso psicoldgico se ejecutan en la empresa antes
mencionada para atacar el problema. Se identificé a las conductas de acoso, que se dan en
la Cooperativa Chibuleo Ltda., los trabajadores sufren de 17 formas de maltrato
psicoldgico. Posteriormente, se clasificoO a estas conductas en categorias para un mejor

analisis, y asi darle un enfoque a la propuesta con alternativas de solucién.

Cabe indicar que, para realizar una clasificacion en categorias se sustentd en estudios
similares titulados “Intervencion en casos de acoso laboral” y “Estrategias de reduccion de
los niveles de mobbing en los trabajadores”. Las categorias en las, que se ha divido a las
estrategias de acoso psicolégico, que se ejecutan en la Cooperativa Chibuleo Ltda. son:
desprestigio  profesional, desprestigio personal, control excesivo, aislamiento,

menosprecio (Escuela de Relaciones Laborales, 2007) (Rifaldo, 2018).

Justificacion

El mobbing es una problematica mundial que no excluye a ningun sector laboral, ha
afectado y afecta a los trabajadores de salud, de educacién, a la comunidad empresarial, asi
como al sector del transporte, al de comunicaciones, a los del ambito hotelero y
restauracion. ElI mobbing no solo genera problemas fisicos, psicologicos y sociales en los
trabajadores, hay un claro descenso en la productividad de las victimas y da lugar a mayor
absentismo laboral por la insatisfaccion que sienten los colaboradores al no desenvolverse

en un ambiente acogedor.
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Han surgido infinidad de versiones y opiniones sobre este tipo de maltrato, pero las
victimas tienen su percepcion, sostienen que el mobbing surge por envidia y celo
profesional de sus compafieros de trabajo, manifiestan que el disfrutar de una condicién
favorable como un nivel superior de estudios, mayor experiencia laboral o una edad
propicia, son los causales para despertar este celo. Aunque problemas de interaccion o de
una mala gestion del trabajo se asumirian como las causantes de maltrato psicoldgico, se
tiene claro que los actos que tratan de humillar a las personas y atentan contra la dignidad,

la reputacion o el profesionalismo son con certeza actos de mobbing.

En un ambiente altamente competitivo, no se descartaria la presencia de mobbing, de igual
manera al realizar trabajos individualistas o la falta de definicion de roles generaria un
clima cadtico. Los testigos de actos de acoso psicolégico manifiestan que este tipo de
maltrato esta relacionado directamente con el conflicto de rol. A lo cual, se suma el estilo
de liderazgo autoritario que manejan las empresas, donde tienden a resolver los conflictos
de forma autoritaria. Generalmente las empresas buscan lideres autoritarios que ejerzan
control sobre sus colaboradores, situacion que convierte en organizaciones toxicas que no

logran mantener satisfechos a sus trabajadores.

Segun argumentos el clima donde se desempefian las victimas de mobbing es mas nocivo
que el ambiente donde trabajan las personas que no sufren acoso psicoldgico. Las
empresas prestaran especial atencion al clima laboral porque es el determinante en la
satisfaccion de los empleados y si ellos se encuentran bien animicamente realizaran un

trabajo eficiente, se sentirdn motivados.

El andlisis de los antecedentes investigativos del mobbing y los resultados de la presente
investigacion realizada en la Cooperativa Chibuleo Ltda. hacen llegar a catalogar a este asunto
como un tema dificil que, no se generaliza, porque hay una serie de caracteristicas en torno a
esta tematica. Los resultados de las encuestas muestran que en menor y mayor grado se dan
actos de acoso psicoldgico dentro de la Cooperativa Chibuleo Ltda., si bien la mayoria de los
colaboradores no manifiestan ser victimas de este acoso, el simple hecho que una minoria

sefiale sufrir algun tipo de maltrato psicoldgico denota la presencia de mobbing.
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Es menester considerar que en el siglo XXI han surgido grandes cambios a nivel mundial,
la clase trabajadora es heterogénea en cuanto a edades, sexos, experiencia laboral y niveles
educativos. Ante la escasez de oportunidades laborales algunas personas tienen una actitud
sumisa y aceptan actos de maltrato psicolégico como algo normal, sin dar mayor

importancia, para asi conservar el trabajo.

La importancia de un plan de intervencion radica en que es necesaria una actuacion
oportuna para erradicar el mobbing o para prevenirlo, porque este maltrato desencadena en
problemas que afectan a la salud mental de las personas como en ansiedad, depresion,
alteraciones del suefio, irritabilidad, estrés postraumatico, incapacidad para desemperfiarse
eficientemente en el trabajo, adicciones e ideas suicidas. Pero al ser un estudio no
experimental esta propuesta, no se va a aplicar, es un referente para el sector empresarial
porque, se proyecta a brindar asistencia a casos de mobbing. Se pretende prevenirlo con
varias estrategias, en consecuencia, que es producto de la multiplicidad de factores que

intervienen simultdneamente en las organizaciones.

Objetivos

General:

- Disefiar un programa para prevenir el mobbing en la Cooperativa Chibuleo Ltda.

Especificos:

- Definir estrategias para prevenir actos de maltrato psicoldgico dentro de la
Cooperativa Chibuleo Ltda.
- Fundamentar la propuesta en la informacion obtenida tanto de tipo documental

como de campo.

Programa para prevenir el mobbing

Todas las 17 conductas de maltrato psicoldgico, que se ejecutan en la Cooperativa Chibuleo
Ltda. generan desmotivacion en los trabajadores. Por consiguiente, es importante cuidar el

talento humano y sus emociones. Para efecto, se considera como principales fundamentos el
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mantener buenas relaciones interpersonales entre todos colaboradores y fomentar un clima

laboral armoénico.

Se han definido las siguientes acciones para prevenir el mobbing: gestion adecuada de la
informacion, definicion de roles, reconocimiento de logros profesionales, socializacion de
valores y politicas empresariales, establecimiento de buenas practicas de convivencia, dar
apertura al comunicado de quejas, pausas activas, capacitacion por areas, evitar el sistema
jerérquico extremo, trabajo en equipo, realizacion de eventos sociales de integracion,
formacion en habilidades sociales, analisis de los tipos de liderazgo, monitoreo del
departamento de Talento Humano, difusion de acciones a ejecutar en caso de mobbing,
gestion del desempefio, indicadores de gestion, entrenamiento a quienes administran
personal y perfil del lider anti-mobbing. En la tabla 13 se detalla cada estrategia.



Tabla 13. Estrategias para prevenir el mobbing.
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Factor S Meta . . Representacion visual
. Descripcion Acciones/ Estrategias .
/Categoria de las estrategias
Desprestigio El desprestigio profesional | Conservar la ética | Gestion adecuada de la informacion _— ==
profesional consiste en poner entela [ profesional dentro | En el area laboral es indispensable la correcta comunicacion por eso, se propone | < Z 4= /_7\'7_{_.
de duda la capacidad| del contexto dela |que en las organizaciones se promueva la gestion adecuada de la informacion. Se / 1 7‘
profesional de alguna| organizacion. especificaria que estan obligados a proporcionar la informacion necesaria para el Gan? /\j
persona en particular, se correcto desempefio laboral de todo el personal. Roles 6)
desvaloriza su trabajo v, Definicién de los roles i -
no se le encarga mas Las empresas delimitarian los roles de cada colaborador para evitar conflictos y L5 ?

trabajo. Esta estrategia
quizd sea una de las
formas mas frecuentes de
mobbing dentro de las
empresas porque existe
competitividad entre los
colaboradores. Se les
asignan  tareas muy
bésicas o, se les solicitan
trabajos que no estan al
alcance de su capacidad o
en un plazo demasiado
corto.

Las estrategias de los
items 6, 7, 8, 9, 15, 16, 17,
18, 22, 23 de la escala
Cisneros corresponden al
desprestigio profesional.

mejorar sus procesos. Contar con un organigrama es de gran ayuda porque es la
representacioén grafica de los diferentes cargos, departamentos y sus relaciones.
Aspecto importante para definir las respectivas funciones y responsabilidades.
Reconocimiento de logros profesionales

Las empresas enfocarian su atencion en los méritos y esfuerzos de sus
trabajadores, una alternativa seria hacer un reconocimiento publico a la trayectoria
de sus colaboradores, otra buena opcion es otorgarles placas o remuneraciones e
inclusive ascensos.

Gestion del desempefio

Las empresas para mejorar el rendimiento del personal, la motivacion y la
satisfaccion laboral, emplean una herramienta conocida como gestion del
desempefio, la cual, se enfoca principalmente en la retencidn del talento humano
a través de una formacion constante. La gestion del desempefio se la realizaria en
torno a varios enfoques, se identificarian las competencias, que se requieren para
cada puesto, otra opcién es a través del feedback, y otra en funcién de los objetivos
para cada departamento.

Indicadores de gestién

Las organizaciones para dirigir sus procedimientos y alcanzar sus metas se basan
en los indicadores de gestidn, son como el timén que dirige al barco, por medio de
ellos las corporaciones miden el estado actual, basicamente es una herramienta
para medir si la empresa esta préxima a sus objetivos. Existen dos tipos de
indicadores de gestion a utilizarse, los de alto nivel o los indicadores de bajo nivel,
con los de alto nivel se mide el desempefio general de la empresa y con los de bajo
nivel el desemperio de los trabajadores o el de cada departamento.

'*&/////i/m

Tipos de
Indicadores
de Geslion
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Factor, Descripcion Meta Acciones/ Estrategias Representacion \/_lsual
/Categoria de las estrategias
Desprestigio | Al referirse a desprestigio | Erradicar el| Socializacion de valores y politicas empresariales
personal personal se hace alusion a | desprestigio Las empresas asumirian como una obligacion garantizar la salud fisica y mental de
dafar la imagen de la| personal bajo | sus colaboradores, identificarian y evaluarian los riesgos psicosociales, de hecho,

persona, su buena
reputacion, en algunas
ocasiones hay quienes
tratan de desacreditar la
honorabilidad sin ningln

motivo.

El desprestigio personal
abarca las conductas de
los items 4, 19, 24, 25, 26

de la escala Cisneros.

todas sus formas.

el mobbing es considerado un riesgo psicosocial. Al departamento de talento
humano le compete propulsar la ética y el trabajo con profesionalismo para evitar,
que se den actos de maltrato psicolégico. Se propone la socializacién de valores y
politicas empresariales a todos los miembros de la organizacion.

Establecimiento de buenas practicas de convivencia

Las organizaciones administrarian el talento humano en consideracién a que un
personal satisfecho y motivado es méas productivo. Se propone el establecimiento
de buenas practicas de convivencia en las empresas, tomado como pilares
fundamentales a los lideres. Al ser reconocidos por los demas, tienen conviccion,
ademas, los verdaderos lideres estan comprometidos con su trabajo y con su
equipo, por tanto, capacitan, ensefian, asumen responsabilidades y retos, predican
con el buen ejemplo.

Dar apertura al comunicado de quejas

Las organizaciones buscan estrategias para alcanzar el éxito empresarial, pero no
enfocan su atencién a la parte sensible, el capital humano.

Se propone que el departamento de Talento Humano dé apertura al comunicado
de quejas ante actos de desprestigio personal, y brinde el apoyo inmediato a la
victima del acoso. Es relevante que garantice la confidencialidad a fin de evitar
mayores conflictos dentro de la empresa.

CONVIVENCIA I.ABORM.

T

‘ . Manejo de

Quejas y Reclamos
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Factor, Descripcion Meta Acciones/ Estrategias Representacion \/_lsual
/Categoria de las estrategias
Control En las empresas| Evitar  que la| Pausas activas
excesivo generalmente hay presién |cultura de la| El trabajo implica un esfuerzo fisico o metal de las personas, es necesario destinar
laboral pero es importante | empresa se| unos minutos para la relajacién. Hay que considerar que las emociones se

diferenciar entre presion y
control excesivo, la
primera es una accién
para mantener el ritmo del
trabajo adecuado y una
buena productividad, pero
el control excesivo cae en
otro plano, porque
algunos jefes o]
compafieros de trabajo
tienden a actitudes
hostiles con una presién
desmedida hacia terceros
con la intencion de
perturbarlos, lo que sin
duda genera
desmotivacion en los
trabajadores victimas de
esta forma de maltrato
psicolégico.

Las conductas de los
ftems 10, 13, 27 de la
escala Cisneros
corresponden a  control
excesivo.

enmarque en un
control excesivo.

contagian de una persona a otra, por lo tanto, es menester tratar de conservar un
ambiente positivo. Se cuidaria la salud tanto fisica como psicol6égica de los
trabajadores. Se propone como una solucién al agotamiento laboral incluir unos
minutos de descanso en la jornada, lo que en salud ocupacional se conoce como
pausas activas. Para que este espacio sea de mayor comodidad se colocarian
sofas.

Capacitacion por areas

Cada empresa es administrada desde diferentes enfoques, pero a manera general,
proporcionarian la informacion referente a los aspectos mas relevantes para cada
puesto de trabajo. El talento humano es el principal recurso, por lo tanto, hay que
capacitarlo y motivarlo. Se propone realizar capacitaciones por areas, para evitar
un excesivo control. Los cambios organizacionales, también, serian dados a
conocer con la finalidad de alcanzar los objetivos empresariales. Las empresas
darian induccion a los nuevos trabajadores.

Evitar el sistema jerarquico extremo

Las empresas evitarian el sistema jerarquico extremo, con lideres demasiado
autoritarios que no generan confianza en sus colaboradores. Se propone que las
organizaciones eliminen conductas propulsoras de mobbing, con lideres mas
empéticos y motivadores, que busquen el bienestar integral de todos los
trabajadores, que contribuyan al crecimiento profesional y empresarial.
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Factor, Descripcion Meta Acciones/ Estrategias Representacion \/_lsual
/Categoria de las estrategias
Aislamiento El aislamiento consiste en | Inducir a una| Trabajo en equipo
mantener  apartado a| integracion activa| Las empresas son sistemas complejos que cuentan con varios departamentos y
alguien del resto de|a los| personal capacitado para desempefiar las respectivas funciones. Un trabajo
personas, es una barrera | colaboradores de | siempre es planificado, por lo tanto, la organizacién y el control son etapas cruciales
que impide el contacto|la empresa. para lograr los resultados deseados. Se propone promover la participacion de los

social.

Las conductas de los
items 14 y 21 de la escala
Cisneros corresponden al
aislamiento.

trabajadores y fomentar el trabajo en equipo. Las empresas optarian por premiar a
sus grupos de trabajo, asi como a su creatividad.

Realizacidn de eventos sociales de integracion

Los eventos sociales serian estimulos que promuevan el entusiasmo en los
colaboradores. Se propone realizar este tipo de eventos dentro de las empresas
para que sus trabajadores socialicen y fortalezcan lazos de amistad y de
compafierismo, asi como para otorgar sentido de pertenencia a los nuevos
colaboradores, se los familiarizaria con la empresa. Algunas alternativas son una
mafiana deportiva o un camping, un programa por el dia del trabajador u otros dias
festivos, con lo cual, se induciria a una mayor cercania entre los colaboradores.
Formacion en habilidades sociales

En las empresas el bienestar socio-laboral primaria. Se propone la formacion al
personal en habilidades sociales, especificamente en cuanto a la relacion
interpersonal, a la comunicacién. Es necesario que los trabajadores empleen una
comunicacién asertiva, porque una informacion confusa o incompleta se
distorsiona, genera conflictos y las relaciones interpersonales se entorpecen.
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Factor
/Categoria

Acciones/ Estrategias

Representacion visual
de las estrategias

Menosprecio

Descripcién
El menosprecio es el
rechazo hacia  alguna

persona, mismo, que se
manifiesta con
humillaciones,

aislamiento, indiferencia.
En las empresas esta es
una de las estrategias mas
comunes para intimidar a
otra persona, este
fendmeno la mayoria de
las veces se presenta
camuflado de tal forma
gue, no se demuestra que
existe maltrato
psicol6gico. La intencion

de estas acciones seria
impulsar al trabajador a
abandonar
voluntariamente su
trabajo.

El menosprecio contempla
las conductas de las

preguntas 1, 2, 3, 11, 12,
13 de la escala Cisneros.

Meta
Mitigar actos de
humillacién y
mantener el
sentido

humanitario en la
organizacion.

Analisis de los tipos de liderazgo

Todas las empresas cuentan con jefes que dan érdenes a sus empleados, sin
embargo, no todos son verdaderos lideres. Ante esta realidad, se propone que las
organizaciones se actualicen en el tema de liderazgo y conozcan las ventajas de
cada tipo, para que seleccionen el mas idéneo. Las empresas necesitan un cambio
de paradigma, necesitan lideres que generen bienestar y compromiso. Los lideres
crearian las condiciones propicias con un espacio laboral acogedor, que conlleven
a sus empleados a identificarse con la empresa y con su trabajo.

Monitoreo del departamento de talento humano

La rotacién del personal en las empresas es muy frecuente. Las organizaciones
proporcionarian las condiciones necesarias para que los colaboradores se adapten
al estilo de trabajo. El clima es la principal razén de la insatisfaccion de varios
empleados. Se propone que el departamento de talento humano realice un
monitoreo a fin de cuidar el clima laboral de la organizacion.

Difusién de acciones a ejecutar en caso de mobbing Las empresas tienen la
obligacidén de bridar seguridad a sus colaboradores. Uno de los factores de riesgo
psicosocial en las empresas es el mobbing. Se propone que los organismos
manejen una normativa estricta y sanciones fuertes contra este tipo de maltrato.
Para el cumplimiento de estos reglamentos es necesaria la difusion de las acciones
a ejecutar en los casos de esta forma de maltrato.

Entrenamiento a quienes administran personal

El talento humano es el recurso mas importante de las empresas, desde esta
perspectiva, se propone que las empresas realicen un entrenamiento a quienes
administran personal, en consideracion que para dirigir y administrar a personas
hay ciertos cualidades y competencias, que se requieren como el ser visionario,
tomar decisiones, ser organizado, tener habilidad humana, poseer conocimientos
conceptuales y habilidad técnica.

Perfil del lider anti-mobbing

Todas las empresas se manejan bajo la supervision de jefes, pero no todos son
lideres. Por esta razon, se propone a las organizaciones un perfil del lider anti-
mobbing como el nuevo paradigma de lider. EI ambito laboral es muy complejo que
solo las empresas que cuenten con lideres con este perfil, como cabeza, son las
que gestionan correctamente al talento humano, un verdadero lider no seria el
promotor de actos de violencia, por el contrario, se espera que su actitud sea
pacificadora, con valores éticos como la transparencia, sinceridad, amabilidad,
empatia y que tenga capacidad de persuasién y elocuencia.

K 21 A
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Documento de buenas practicas de convivencia para la Cooperativa Chibuleo Ltda.

El lugar de trabajo es considerado el segundo hogar puesto que las personas permanecen en €l
largas horas, para desempefar su labor. En virtud que, los trabajadores conviven diariamente
con sus jefes, con clientes y con otros empleados, se considera de suma importancia el
establecimiento de buenas précticas de convivencia en las empresas. Se ha construido el
presente manual no con la Unica finalidad que quede plasmado en estos parrafos, el proposito
es dotar a la comunidad Chibuleo normativas que generen una sana convivencia en su ambito,
se aspira que la empresa anteriormente mencionada haga uso de ellas. A continuacion, se van a

detallar algunos valores esenciales para una sana convivencia.

Respeto: este es el valor fundamental para mantenerse en armonia y evitar conflictos en
cualquier contexto. El respeto es un principio, que se aplicaria hacia todas las personas de
esta comunidad organizacional, de todos los niveles, tanto para las personas de los altos
mandos como para los compafieros del mismo nivel jerarquico, asi como para los

subordinados, asumir un abuso de poder que perjudique a la empresa no es lo correcto.

Este valor, también, implica respetar las pertenencias y las opiniones de las demas personas.

Empatia: sin lugar a dudas el mundo seria un lugar mejor si los seres humanos fueran mas
empaticos, y antes de decir o actuar pensaran en las otras personas, en sus emociones, se
pusieran en su lugar y en las posibles consecuencias de un acto ofensivo. Las personas mas
empaticas tienen la capacidad de saber escuchar a los demas, de percibir sus emociones y

de comprender sus problemas.

Profesionalismo: las personas generalmente afioran tener una carrera brillante, ser
reconocidos socialmente, hacer carrera en su profesion o ser ascendidos, pero todo ello es
producto de manejarse con ética, ser totalmente integro e imparcial en sus actos y en sus
criterios es el secreto. El profesionalismo es la clave del éxito, al hablar de éste, se hace
alusiéon a una actitud irreprochable, que se traduce en compromiso, responsabilidad y

eficiencia en una labor.

Prudencia: la comunicacién es permanente, es imposible no comunicarse, los humanos son

seres sociales que interactlan y, se interrelacionan en diversos escenarios o contextos, pero
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comunicar de una forma grotesca es 1o menos indicado y mas aun al tratarse en el &mbito
laboral, lo apropiado es una comunicacion sutil y coherente, la gente realmente culta es
prudente, sabe lo que tiene que decir, en qué momento manifestarlo y como hacerlo. La
prudencia implica usar correctamente el vocabulario y el tono de voz acorde al publico o la

persona, que se dirige.

Amabilidad: una sonrisa en el rostro y un acto de bondad como un saludo cortés siempre
produce afecto y empatia entre las personas. En el trabajo es esencial ser amable con todos
tanto con los clientes como las demas personas que laboran ahi, como son los jefes,
comparieros de trabajo y subordinados, de esta forma se genera un ambiente motivador y se

proyecta una buena imagen empresarial a los clientes.

Positivismo: Las personas son seres energéticos porque poseen un aura, tal energia se
transmite a través de sus emociones. Las emociones y energias se contagian de una persona
a otra, por eso la positividad es el arma que vence a las emociones negativas, a los
sentimientos de frustracién, que transforma entornos y circunstancias convirtiéndolas en
situaciones favorables. Las energias positivas generan bienestar y las energias negativas

crean un malestar en las personas y en su entorno.

Estas directrices han sido planteadas en base a la reflexion en la importancia de mantener un
clima y una cultura organizacional positivos para el bienestar de los trabajadores, mismas que
serian puestas en practica, para lo cual, se sugiere a los directivos de la Cooperativa Chibuleo
Ltda. predicar con el ejemplo, es decir, asumir estos valores e impulsar a sus colaboradores a

practicarlos, porque ellos son los lideres de ese espacio laboral.
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CONCLUSIONES

La realizacion de la fundamentacion tedrica, sobre el maltrato psicologico en las
organizaciones se realizd consultando documentos digitales confiables vy
actualizados, sobre el tema mobbing, tanto del contexto nacional como
internacional, en las principales bases de datos, como son: Google Scholar,
SciELO, y ResearchGate, para conocer a profundidad la problematica investigada y

sustentar este estudio.

Eldiagno6sticod el maltrato psicoldgico a los empleados de la Cooperativa
Chibuleo Ltda., se realiz6 en funcion de varios criterios, entre ellos, el contar con la
mayor cantidad de informacion sobre el mobbing en el contexto de la empresa ya
referida, el obtener datos estadisticos para evitar sesgos, y el contrastar la
informacion de varios instrumentos, por consiguiente, se emplearon tres técnicas de

investigacion: la encuesta, la observacion y la entrevista.

La interpretacion de los resultados del primer instrumento aplicado, la encuesta,
conllevo a inferir que existe maltrato psicoldgico en la Cooperativa Chibuleo Ltda.,
pero que es poco frecuente. Se pudo notar que existen diferentes niveles de
mobbing y divergencia de opinion, algunos colaboradores sostienen que nadie los
maltrata, otros manifiestan que los maltratan sus jefes, otros trabajadores sefialan
ser victimas de sus compafieros, y hay quienes indican que los autores del maltrato
son sus subordinados. Aunque estos actos no son frecuentes, algunos empleados lo
vivencian en mayor magnitud que otros, por lo que, existen tres niveles de

mobbing: leve, moderado y elevado.

Los resultados de la observacion y de la entrevista no manifiestan la presencia de
mobbing en la Cooperativa Chibuleo Ltda., ello no exime que exista algun tipo de
maltrato psicoldgico en este contexto, pues se trata de una macroempresa, que tiene
sucursales y tiene como politica, contar con trabajadores multifuncionales, que
estén en capacidad de desempefiar varias funciones, que asciendan, este lineamiento
seria un punto de debate entre sus colaboradores; la competitividad es un aspecto

presente en la mayoria de organizaciones.
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Se construy6 un programa con 19 estrategias para prevenir y/o erradicar el mobbing
en la Cooperativa Chibuleo Ltda., acciones, que se plantearon luego del analisis
exhaustivo de esta tematica, con los datos obtenidos de la investigacion de campo y
de la informacion de la literatura, mismas que estan alineadas con el objetivo

general de este estudio.
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RECOMENDACIONES

A los lideres de las organizaciones, se sugiere asumir que el mobbing es una
realidad presente en la mayoria de los lugares de trabajo, es una situacién que hay
que afrontar porque representa un peligro inminente para las empresas. Aun quedan
acciones pendientes a realizar para erradicar por completo este fendmeno, es
necesario guiar con directrices que motiven a sus colaboradores, y evitar asi el

ausentismo, la rotacion del personal y pérdidas econdmicas para la organizacion.

Al personal a cargo del &rea de Talento Humano de las empresas en general, se
recomienda brindar asesoramiento sobre la tematica mobbing y sus

consecuencias, para erradicar esta problematica.

Se recomienda a los psicologos organizacionales hacer seguimiento, a fin de
mantener la armonia en la empresa. Es esencial cuidar el clima organizacional
porque de este aspecto depende la satisfaccion laboral de sus trabajadores y la

productividad de la empresa.

A los directivos de la Cooperativa Chibuleo Ltda., se recomienda incluir en su
cultura, politicas y valores que garanticen el bienestar de sus trabajadores. El éxito
de las empresas radica en su capital humano, es importante mantener un clima
laboral positivo porque este aspecto influye directamente en la cultura
organizacional; los empleados victimas de mobbing serdn menos eficientes y
seguramente, también, serdn violentos con sus comparieros, algunos abandonaréan el
trabajo, lo que daria lugar al ausentismo y a la rotacion del personal. Este tipo de
maltrato genera costos directos e indirectos para las empresas, entre los costos
indirectos se menciona un servicio de mala calidad, menor productividad, el

desprestigio de la empresa y posiblemente la pérdida de clientes.
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ANEXQOS

Anexo 1:

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Sr/a:

Por medio de la presente, solicitamos obtener su autorizacion para que forme parte de la
investigacion intitulada “Propuesta para prevenir el maltrato psicolégico en la
Cooperativa Chibuleo Ltda., en el afio 2021”, que estd a cargo de la Escuela de
Psicologia de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador — Sede Ambato. La
participacion sera anénima. El objetivo de esta investigacion es prevenir el maltrato
psicoldgico en la empresa anteriormente referida.

Y mediante esta carta, se solicita su consentimiento para usar con fines cientificos los
resultados generados en la misma. Las personas que acepten formar parte de esta
investigacion llenaran instrumentos psicoldgicos acordes a la tematica planteada, se
estima que el tiempo que les tomara serd aproximadamente 30 minutos. Estos resultados
seran trasladados a una base de datos y seran usados para realizar diversos analisis que
permiten llegar a establecer deducciones y reportes en este proyecto de investigacion
formativa. Le garantizamos la completa confidencialidad de la informacion. En caso que
lo considere pertinente usted recurriria a la Escuela de Psicologia de la PUCE sede
Ambato para resguardar sus derechos si usted percibiese que éstos han sido vulnerados

en algun sentido.

Por Gltimo, si usted acepta la participacion, por favor llene esta carta de consentimiento
informado, firmela y devuelva la copia a la persona que le ha solicitado esta autorizacion. Si

tiene cualquier duda o pregunta no dude en realizarla al momento de firmar.

Acepto mi participacién en la investigacion de la Escuela de Psicologia.

Firma. Tannia Toalombo Rojas
Investigadora Responsable

Cédula de Ciudadania
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Anexo 2:

ESCUELA DE PSICOLOGIA

Encuesta
Instrucciones generales

Por favor llene los datos con su informacion y luego proceda a llenar encuesta, lea cada

pregunta y escoja una opcion de las alternativas de respuesta.

La informacion obtenida en esta encuesta es estrictamente confidencial y el investigador

se compromete a mantener la reserva del caso. Gracias por su participacion.

Objetivo

Indagar la presencia de mobbing dentro de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

Datos informativos

Edad:

18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
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33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50

Sexo:

Masculino
Femenino

Raza:

Indigena
Mestiza

Cargo:

Gerente

Jefe de agencia
Jefe de oficina
Asistente

Asesor de crédito
Cajero

Atencion al cliente
Guardia

Tiempo de labor:

10 a 15 afios

6 a 9 afios

2 a5 afios

3 meses a1l afio
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ESCALA CISNEROS

Fidalgo A.y Pifiuel 1. (2004).
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expedientes, despido,
traslados, etc.)

21.

Intentan aislarme de
mis comparieros
dandome trabajos 0
tareas que me alejan
fisicamente de ellos

22.

Distorsionan
malintencionadamente
lo que digo o0 hago en
mi trabajo

23.

Se intenta buscarme
las cosquillas para
hacerme explotar

24,

Me menosprecian
personal 0
profesionalmente

25.

Hacen burla de mi o
bromas intentando
ridiculizar mi formal
de hablar, de andar,
etc.

26.

Recibo  feroces ¢
injustas criticas acerca
de aspectos de mi vida
personal

27.

Recibo amenazas
verbales o mediante
gestos intimidatorios

28.

Recibo amenazas por
escrito o por teléfono
en mi domicilio
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No.

1

2

4

5

item

Nunca

Pocas

veces al
afio o
menos

Una

vez al
mes o

menos

Algunas
veces al

mes

Una
vez a la

Semana

Varias

Veces a
la

Semana

Todos

los
dias

29.

Me chillan o gritan o
elevan la voz de
manera a intimidarme

30.

Me zarandean,
empujan o avasallan
fisicamente para
intimidarme

31.

Se hacen bromas
inapropiadas y crueles
acerca de mi

32.

Inventan y difunden
rumores y calumniag
acerca de mi  de
manera mal
intencionada

33.

Me privan de
informacion
imprescindible Y
necesaria  para hacer|
mi trabajo

34.

Limitan mal
intencionadamente mi
acceso  a Ccursos,
promociones,
ascensos, etc.

35.

Me atribuyen mal
intencionadamente
conductas ilicitas o
antiéticas paral
perjudicar mi  imagen
y reputacion

36.

Recibo una presion
indebida para sacar
adelante el trabajo

37.

Me asignan plazos de
ejecucidn o cargas de
trabajo irrazonables

38.

Modifican mis
responsabilidades o
las tareas a ejecutar sin
decirme nada

39.

Desvaloran
continuamente mi

esfuerzo profesional




106

0 1 2 3 4 5 6
No. ftem Pocas [Una Algunas| Una Varias | Todos
Nunca|veces al|vez alfvecesal |vezala|vecesa| los
anoo [mes o la dias
menos |menos| mes |semana|semana
Intentan
40. |persistentemente
desmoralizarme
Utilizan varias formas
de hacerme incurrir en
41. |lerrores  profesionales
de manera mal
intencionada
Controlan aspectos de
mi  trabajo de forma
42.|mal intencionada para
intentar pillarme  en
algln renuncio
Me lanzan
insinuaciones 0
43. |proposiciones
sexuales directas o
indirectas
No. Item Si | No
¢En el transcurso de los ultimos 6 meses ha sido victima de por lo
menos algunas de las anteriores formas de maltrato psicolégico
44. | de manera continuada (con una frecuencia de mas de una vez por
semana)?
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Anexo 3:
Investigacion de campo
FICHA DE OBSERVACION N 1
Toalombo T. (2021)
T o] =1 PP
Fecha: ... Ciudad: ......ooveiiii,
ODSEIVAON: ...t
Preguntas Observacion Tiempo

1. (Existe agresion
verbal en el contexto
laboral de la empresa?
Detalle lo observado.

2. ¢Se presencian
conductas de acoso
laboral en esta
empresa? ;Cuales?
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Anexo 4:

FICHA DE ENTREVISTAN 1

Toalombo T. (2021)

Datos referenciales

Entrevistado Tdpico
Edad Tipo de trabajo
Ocupacion Fecha

Datos del investigador

Investigador Institucion

Nivel

Objetivo

Indagar si existe maltrato psicoldgico en el &mbito laboral y como la empresa

enfrenta esta situacion.

Preguntas

1. ¢Laempresa examina los riesgos psicosociales para garantizar la salud de los
trabajadores? ¢ Con qué frecuencia?

2. ¢Se ha implementado alguna accion para prevenir el maltrato psicologico a
los colaboradores de esta empresa?

3. ¢Manejan algun tipo de liderazgo en esta empresa? ;Cuél y por qué?
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Anexo 5:

Investigacion de campo

PROCESO DE APLICACION DE LA ENTREVISTA

Figura 17. Entrevista a la jefe de Talento Humano.
Empresa: Cooperativa Chibuleo Ltda.

Fecha: marzo del 2021.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 6:

Tabla 14. Resultados de la Escala Cisneros.

Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

ID | AUTORES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
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Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

ID | AUTORES

29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39
40
41

42

43
44
45

46

47

48
49
50
51

52

53
54
55
56

57|

58
59
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Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

ID | AUTORES

60
61

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85

86

87|

88
89
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Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

ID | AUTORES

90
91

92

93
94
95
96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119




114

Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

ID AUTORES 1 2 3 4 5 6 7 8 91 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
120 C 6 2 3 4 3 3 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
121 N 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
122 N 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
123 C 0 0 0 1 3 0 0 0 0 0 6 3 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1
124 N 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
125 J 4 4 4 3 3 3 3 6 6 6 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3
126 S 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 1
127 N 0 0 0 0 6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
128 J 5 2 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
129 N 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0
130 S 3 5 6 3 3 3 3 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

Leyenda: Autores: N Nadie, J Jefes, C Comparieros de trabajo, S Subordinados. Reactivos: 0 Nunca, 1 Pocas veces al afio 0 menos, 2 Una vez al
mes 0 menos, 3 Algunas veces al mes, 4 Una vez a la semana, 5 Varias veces a la semana, 6 Todos los dias. Nota: n = 130 observaciones

Fuente: Elaboracién propia.
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Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

44

no
no
no
no
no
no
no
no
no

no
no
no
no
no
no

no
no
Si

no
no
no

no
no
no
no
no
no
no
no
no

43

42

41

40

39

38

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

ID

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26

27
28
29
30
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Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

44

no

no
no
no
no
no
no
no

no
no
no
no
no
no
no
no

no
no
no
no
no
no
no
no

no
no
no
no
no

no

43

42

41

40

39

38

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

ID
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
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Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

44

no
no
no
no
no

no
no
Si

no
no

no
Si

no
no
no
no

no
no
no
no
no
no

no
no
no
no
no
no
no
Si

43

42

41

40

39

38

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

ID

61

62
63
64
65
66
67

68
69
70

71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90




118

Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

44

no
no
no
Si

no
no

no
Si

no
no

no
no
no
no
Si

no

no
no
no
no
no
no

Si

no
no
no
no
no
Si

no

43

42

41

40

39

38

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

ID

91

92
93
94
95
96
97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
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Escala Cisneros aplicada al talento humano de la Cooperativa Chibuleo Ltda.

ID 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 | 44
121 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 no
122 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 no
123 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 1 0 0 no
124 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 no
125 3 4 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 0 Si
126 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Si
127 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 no
128 3 3 3 3 3 0 0 0 0 0 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 0 Si
129 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 no
130 3 3 3 3 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 no

Leyenda: Autores: N Nadie, J Jefes, C Comparieros de trabajo, S Subordinados. Reactivos: 0 Nunca, 1 Pocas veces al afio 0 menos, 2 Una vez al
mes 0 menos, 3 Algunas veces al mes, 4 Una vez a la semana, 5 Varias veces a la semana, 6 Todos los dias. Nota: n = 130 observaciones

Fuente: Elaboracion propia.



