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RESUMEN

El estudio de la presente investigacion tuvo como proposito determinar la presencia
de Mobbing en un grupo de trabajadores del area de producciéon de una empresa
manufacturera dedicada a la fabricacion de rodillos industriales, con el propoésito de
establecer las recomendaciones en base a los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario la basado en la escala Cisneros que se encarga de evaluar las conductas
de acoso psicologico, a su vez combinado con el inventario de sintomatologia del
estrés que se encargara de demostrar los principales sintomas que refieren la victimas
de Mobbing. Esta investigacion es de caracter descriptivo debido a que se procede a
puntualizar cada una de las conductas de hostigamientos presente en el area de
produccion. De igual manera es una investigacion de campo, puesto que la
recoleccion de datos se realiz6 directamente de la muestra de 28 trabajadores
evaluados dentro de su area de trabajo, evitando con ello la manipulacion de
variables. Como conclusiones de la investigacion seguin la dimensién se determind
que el tipo de Mobbing presente en esta poblacion es de tipo horizontal dando como
resultado el tipo de Mobbing denominado Horizontal, que es ejercido por los
compafieros de trabajo de la misma area, representando un 50% de las conductas mas
frecuentes y sintomas asociados frecuentemente 32,14% a dolores de cabeza.
Surgiendo como recomendacién a la empresa, que tome acciones para solventar y
disminuir los niveles de hostigamiento y contribuyendo con la productividad de la
organizacion.

Palabras Claves: Mobbing
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SUMMARY

The study of this research hopes to determine the presence of mobbing in a group of
workers in the production area of a manufacturing company dedicated to the
manufacture of industrial rollers, with the purpose of establishing the
recommendations based on the results of the application of questionnaire based on the
scale the Cisneros that is responsible for assessing bullying behaviors, in turn
combined with the symptoms of stress inventory to take care of showing the main
symptoms reported the victims of mobbing. This research is descriptive because
proceeds to point out each of the harassment behaviors present in the production area.
Similarly, it is a field research, since data collection was performed directly from the
sample of 28 workers evaluated within their work area, thereby preventing the
manipulation of variables. As research findings according to the size it was
determined that this type of bullying in this population is horizontal resulting in
Mobbing called Horizontal type, which is exercised by the co-workers in the same
area, representing 50% of the most common behaviors and associated symptoms
often 32.14% to headaches. Emerging as a recommendation to the company, to take
actions to address and reduce the levels of harassment and contributing to the
productivity of the organization.

Keywords: Mobbing
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INTRODUCCION

En el &mbito laboral, existe un continuo y deliberado maltrato verbal y modal que
recibe un trabajador por parte de otro u otros que se comportan con él cruelmente,
con vistas a lograr su perturbacién psicologica, y a obtener su salida de la
organizacion a traves de diferentes modalidades, a este tipo de relacion se le Ilama
acoso laboral o Mobbing laboral, y cada vez tiene méas frecuencia en las relaciones

laborales.

En Venezuela el acoso laboral es un tipo de enfermedad que se encuentra latente, a
pesar de que los empresarios tienen la conviccion de que el hostigamiento laboral no
representa una enfermedad como tal, registros de INPSASEL del afio 2006 sefialan
que el acoso laboral en Venezuela ocupa un 25 % de la cual el Estado Carabobo
representa el 73% de los casos reconocidos por hostigamiento laboral, por sectores la

afeccion se presenta en la industria Manufacturera con un 39%.

El propdsito de esta investigacion es presentar una serie de recomendaciones que
sirvan como pilar o base para la solucién en cuanto a la presencia del Mobbing
laboral en la organizacién objeto de estudio, a través de un proyecto, basandonos en
las experiencias de otros paises; tales como Espafia, que ya sufren de este fendmeno
en una medida mayor y descontrolada, y que de esta manera se tenga en

consideracion el abordaje de este tema tan importante.

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la presencia de
Mobbing en un grupo de trabajadores del area de produccion de una empresa
manufacturera de rodillos industriales con el propdsito de plantear medidas

correctivas que mejoren la productividad dentro de la organizacion, para buscar el

17



mecanismo mas efectivo y asi procurar su erradicacion o mejora en base a las

recomendaciones trazadas.
Los objetivos especificos fueron:

Identificar los tipos de Mobbing presentes en el area de produccion de una

empresa privada dedicada a la fabricacion de rodillos industriales.

Describir los comportamientos particulares de Mobbing que frecuentemente

sefialan los trabajadores que inician el hostigamiento.

Establecer la sintomatologia que manifiestan los trabajadores expuestos al acoso

en el area de produccidn de la organizacion.

Plantear alternativas que permitan disminuir la magnitud del riesgo asociado al

Mobbing en la organizacion objeto de estudio.

Para la elaboracién de la presente investigacion se utilizaron diferentes métodos y
técnicas, las que sirvieron como directrices para llevar a buen fin el proyecto, se
utilizé para ello el método descriptivo, en el cual se desarrollaron capitulos alusivos
al acoso laboral; asimismo, las técnicas de investigacion utilizadas fueron la
bibliografica y la técnica de investigacion de campo, a través del cuestionario y la
entrevista, que sirvieron para ilustrar la investigacion, sobre la presencia del Mobbing

laboral en la organizacién objeto de estudio.

Se realiza un pequefio esbozo de lo que a continuacion se expone:

Capitulo 1 Desarrolla una aproximacion a lo relativo en cuanto a las
consideraciones generales del acoso laboral, esto con el fin de lograr una

comprensién acerca del Mobbing, planteando el objetivo general y los especificos de

la investigacion; la enunciacion y sistematizacion del problema, que son parte

18



fundamental de la problematica elegida, por Gltimo se plantea la justificacion en la

cual se expone la importancia del estudio asi como las metas a alcanzar.

Capitulo Il Estd fundamentado por el marco tedrico mostrandonos los
antecedentes de estudios mas relevantes realizados nacional e internacionalmente,
luego se presentan las bases tedricas que sustentan la investigacion, se muestran los

aspectos legales y finalmente los términos basicos mas relevantes.

Capitulo 111 Comprende lo relativo a la naturaleza del estudio, el disefio de la
investigacion que se eligio, la poblacion y la muestra, se presentan las estrategias
metodologicas, estableciendo indicadores a través del desarrollo del cuadro técnico

metodoldgico, contentivo de items y los instrumentos para la recoleccién de datos.

Capitulo 1V Nos muestra el analisis e interpretacion de los resultados que
arrojaron los instrumentos aplicados (Escala Cisneros / Inventario de Sintomatologia
de Estrés) a la poblacion objeto de estudio, facilitando de esta forma las conclusiones
y recomendaciones que de ser aplicadas por la organizacion ayudaran a minimizar el

grado de acoso existente.
De igual forma se incluyen las referencias bibliogréaficas de diversos autores que

sustentan la investigacion y se incluyen anexos de algunos elementos que resultan

pertinentes a la hora de comprender el tema.

19



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Al estudiar las tendencias actuales en cuanto a procesos administrativos y de
disefios de puestos de trabajo, surge el interés por valorar temas como la seguridad e
higiene laboral; dandole importancia no solo a los riesgos fisicos, quimicos y
bioldgicos del medio ambiente de trabajo, sino tomando en consideracion la

actuacion de los factores psicosociales relacionados a la organizacion.

Dichos factores psicosociales se describen segin Martinez F. Pérez J. (2004:4)
como: “Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y
que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacion de tareas, que tienen capacidad de afectar tanto al bienestar como a la

salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo”.

La evaluacion de los factores psicosociales ha generado interés por parte de las
organizaciones, debido al contante incremento productivo que trae como
consecuencia la aparicion de nuevos riesgos laborales, lo cual ha llegado a estimular

el estudio por temas como el acoso laboral.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) en 2010
sefialaba que en Europa, la preocupacion por la prevencion de riesgos laborales se
activa después de la Segunda Guerra Mundial y va de la mano de la elaboracién de
los diferentes tratados de la constitucién de Europa. En 1989 aparece la Directiva

Marco Europea de prevencion de riesgos laborales centrada en el concepto de

20



condiciones laborales, su evaluacion, su control y su prevencion, pero que amplia el
concepto de condiciones laborales, incluyendo la salud como objeto final de la
Directiva. En la Union Europea, la fundacion para la mejora de las condiciones de
vida realiza cada cinco afos una encuesta sobre las condiciones de trabajo de Europa.
En la primera encuesta de 1991 incluia como aspectos psicosociales la informacion,

el entrenamiento y el apoyo social.

Es a partir de la segunda encuesta en 1996 que el tema de los factores de riesgo
psicosociales se extiende organizandose en dos grandes apartados, uno organizacional
que incluye tiempo de trabajo, ritmo, control, autonomia, contenido del trabajo y
salario y el otro apartado de tipo social que contiene aspectos como participacion,
igualdad de oportunidades y violencia. Es a partir de la tercera edicion del 2000 que
se incluye de forma especifica los contenidos referidos a la violencia, el acoso laboral
y el acoso sexual, en esta ultima se puede observar un marcado desplazamiento de la

encuesta en su totalidad hacia un enfoque organizacional y psicosocial.

Los factores psicosociales se consideran como probables agentes de dafio a la
salud, son negativos y pueden afectar tanto a la salud fisica como a la psicoldgica.
Son factores de estrés que pueden alterar y desequilibrar los recursos y las
capacidades de la persona para manejar y responder al flujo de la actividad derivada
del trabajo. Estos factores podrian ser innumerables y pueden derivarse de los
multiples componentes del trabajo tales como: falta de control en el trabajo, muchas
horas de trabajo, intensidad del ritmo de trabajo, horarios cambiantes e imprevisibles,
mala comunicacion organizacional ascendente, horizontal o descendente, ambigiiedad
0 sobrecarga de rol entre otros. Dado que estos factores pueden originarse en
cualquiera de las mudltiples situaciones de inestabilidad laboral, influyen casi
directamente sobre el trabajador generando presiones, rechazo, insatisfaccion y

desmejora en la calidad de vida del trabajador.
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En las dltimas dos decadas se han incrementado notablemente los riesgos
psicosociales dentro del &mbito laboral; observandose indicadores como estrés laboral
y violencia laboral o Mobbing. Segun datos particulares de estudios sobre
condiciones de vida y de trabajo a nivel de paises europeos, se demostré con cifras
alarmantes la presencia de comportamientos de acoso laboral, los cuales han ido en

aumento a partir del afio 1995 aproximadamente.

Es para esa época cuando surge el interés por parte del psicologo Leymann (1996)
en comprobar la existencia de los factores que inciden sobre las principales conductas
de Mobbing, describiendo el termino como “ el psicoterror en la vida laboral que
conlleva una comunicacion hostil y desprovista de ética, la cual es administrada de
modo sistematico por uno o varios sujetos, principalmente, contra una persona, la que
a consecuencia de ese psicoterror es arrojado a una situacion de soledad e indefension

prolongada, a base de acciones de hostigamiento frecuentes y persistentes”.

A tal efecto visualizar el Mobbing como un problema latente dentro de las
organizaciones, brinda a su vez la oportunidad de estudiar temas que puede dar
respuesta a situaciones de siniestralidad laboral, depresion, absentismo, diminucién
de la productividad, incremento de complicaciones de salud y aumento de conflictos
en la vida familiar de los trabajadores entre otros.

Partiendo del hecho que las personas son seres de emociones y que generan
reacciones ante los eventos o circunstancias que viven, las personas tienen la
necesidad de relacionarse socialmente, lo que es fuente de motivacién del
comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo (con los
superiores, subordinados, compafieros y con los usuarios o clientes) y grupales
(equipos de trabajo, departamento, o0 area entre otros) generalmente son valoradas
positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial. Las

malas relaciones entre los miembros del equipo de trabajo, la falta de cohesion del
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grupo, las presiones; asi como la reduccion de los contactos sociales, la dificultad
para expresar las emociones y opiniones y el aislamiento en el puesto de trabajo,
pueden producir elevados niveles de tension entre los miembros de un equipo u
organizacion, desencadenando un factor psicosocial conocido como acoso laboral
(Mobbing).

Segun Meseguer, Mariano (2008:66) “La palabra Mobbing procede del término
ingles “mob” (derivada del latin mobile vulgus). En ingles se distingue entre el
sustantivo “mob” como multitud, y el verbo “to mob” que se traduciria acosar, atacar
en masa, atropellar, lo que vendria a ser como la accion de esa multitud en torno a
algo de modo intimidatorio”, comprendiendo este concepto se entiende que el
Mobbing es un hecho novedoso en el ambito laboral que ha tomado fuerza gracias a
la relacion directa que tiene con los temas dentro del &mbito organizacional como son
la competencia, el poder, el liderazgo, el conflicto y la violencia en casos extremos,
todos estos sujetos a la dindmica de convivencia entre grupos sociales del entorno

laboral.

La aparicion del Mobbing se traslada al terreno de la biologia y segun Meseguer,
Mariano (2008:66) “el origen de la palabra Mobbing se remonta al etélogo Konrad
Lorenz” quien descubrio el fendomeno observando el comportamiento de

determinadas especies.

El término Mobbing, otorgado por Leymann inicialmente a estas conductas
especificas dentro del &mbito laboral; surge del inglés To Mob (acorralar, hostigar,

acosar en grupo) y segun Goncalves y Gutiérrez (2005), destaca:

Proviene de la teologia, ciencia que estudia el
comportamiento de los animales, sobre todo del campo de la
ornitologia, donde la conducta defensiva de un grupo de
pequefios pajaros consiste en el atosigamiento continuado a
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un enemigo mas grande, con frecuencia un ave rapaz. Estos
comportamientos en la naturaleza terminan frecuentemente, o
bien con la huida, o con la muerte del animal acosado. (p.16).

El Mobbing es un fendmeno complejo que se lleva a cabo por medio de conductas
hostiles repetidas, de intensidad suficiente como para hacer dafio, no deseadas, no
reciprocas y que pueden tener un efecto devastador para quien lo padece. Desde la
perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, el Mobbing se puede considerar

como un fenémeno dentro del marco del estrés laboral.

Se plantea el Mobbing como un estresor, de naturaleza psicosocial que
desencadena una situacion de conflicto entre dos partes; donde la parte hostigadora
tiene mas recursos o una posicion superior a la del trabajador hostigado, en esta
dindmica el presunto agresor se vale de un argumento o estatuto de poder como puede
ser la fuerza fisica, la antigliedad, la fuerza del grupo o el nivel jerarquico para llevar
a cabo comportamientos hostigadores. A esto se le afiade la elevada incidencia y las
consecuencias negativas que tienen sobre la salud de los trabajadores, se considera
que debe estar incluido en la evaluacion y prevencion de los riesgos de naturaleza

psicosocial.

En atencion al tema de Mobbing para el caso de Venezuela Kahale (2009) destaca
para el afio 2006 segun estadisticas del INPSASEL se registré un indice del 25% para
el factor de sindrome de acoso laboral considerado como enfermedad profesional
causada por afecciones psicosociales, destacandose un 73% de los casos
pertenecientes al estado Carabobo con un indice de 39% de incidencia presente o

reportado en la industria manufacture.

Considerando lo expuesto, surgio la inquietud por desarrollar esta investigacion
donde se detectdé la presencia del acoso laboral (Mobbing) en un grupo de

trabajadores del area de produccion de una empresa privada dedicada a la fabricacion

24



de rodillos industriales ubicada en el Estado Carabobo, con mas de 36 afios en el
mercado la cual fue objeto de estudio, en las primeras visitas que se realizaron en el
area de produccion de dicha empresa se pudo observar una actitud de descontento
hacia la organizacion por parte de los trabajadores que incide asi en el rendimiento y
desempefio de dichos trabajadores. La directiva de la organizacion demostré gran
inquietud e interés en el tema de estudio con lo cual surgieron las siguientes

interrogantes:

¢Coémo se evidencia la presencia del Mobbing en un grupo de trabajadores del

area de produccion de la organizacion objeto de estudio?

¢ Cuéles tipos de Mobbing se observan en el area de produccion de la organizacién

objeto de estudio?

¢Cuales son los comportamientos particulares de Mobbing que frecuentemente
sefialan los trabajadores dentro del area de produccion de la empresa objeto de

estudio?

¢Qué sintomatologia manifiestan los trabajadores del area de produccion en la
organizacion objeto de estudio?

¢Que alternativas pueden tomarse para disminuir la magnitud del riesgo asociado

al Mobbing de los trabajadores del area de produccion de la organizacion objeto de

estudio?
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Objetivo General

Determinar la presencia de Mobbing en un grupo de trabajadores del area de
produccion de una empresa manufacturera de rodillos industriales con el proposito de

plantear medidas correctivas que mejoren la productividad dentro de la organizacion.

Objetivos Especificos

Identificar los tipos de Mobbing presentes en el area de produccion de una

empresa privada dedicada a la fabricacion de rodillos industriales.

Describir los comportamientos particulares de Mobbing que frecuentemente

sefialan los trabajadores que inician el hostigamiento.

Establecer la sintomatologia que manifiestan los trabajadores expuestos al acoso

en el area de produccion de la organizacion.

Plantear alternativas que permitan disminuir la magnitud del riesgo asociado al

Mobbing en la organizacion objeto de estudio.
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Justificacion

La temaética de los factores de riesgo psicosociales son de gran relevancia ya que
son un tema que estan presente en las organizaciones con diferentes magnitudes,
donde se observa un gran numero de personas que forman parte de estas
organizaciones desconocen 0 no comprenden en su totalidad los riesgos asociados a
dichos factores y la vinculacion directa que estos tienen con la autoestima del ser

humano, donde subsiste la relacion constante hombre-trabajo-salud.

La triada hombre-trabajo-salud hace referencia a uno de los derechos de los seres
humanos que se basa en la interrelacion que reconozca la condicion digna de trabajo
que permite el desarrollo social y progreso econémico necesario para mantener el
bienestar familiar que sumado a un estado de salud fisico y mental satisfactorio puede
llegar a alcanzar el progreso en la capacidad productiva de una organizacion. Esta
definicion hace referencia a la importancia de la salud laboral dentro de las

organizaciones.

El interés fundamental de llevar a cabo una investigacion sobre el Mobbing
consiste en que este fendmeno incide negativamente en el bienestar biopsicosocial de
los trabajadores, perjudicando su salud mental, fisica y sus relaciones interpersonales.
De acuerdo a lo sefialado anteriormente es de suma importancia aportar
conocimientos para identificar y determinar este suceso tan dafiino para la vida y el
equilibrio emocional del trabajador en el medio en el cual labora. El impacto del
Mobbing ademas tiene un efecto social devastador; porque es producto en gran
medida de una pérdida de ética y valores, debido a que el afectado traslada su
sufrimiento, angustia e irritabilidad no sélo a sus compafieros de trabajo sino también
a su nucleo familiar ocasionando que la red de intranquilidad se propague

socialmente.
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Esta informacion puede ser de gran utilidad para instituciones u organizaciones
tanto privadas y publicas o personas que buscan o requieren apoyo acerca del tema en
cuestion, por otro lado la realizacion de esta investigacion ofrece la oportunidad de

adquirir sobre la temética.

Debido a la importancia de propiciar un ambiente de trabajo adecuado donde los
factores de riesgo psicosocial juegan un papel fundamental en cuanto a los conflictos
gue se presentan en el sitio de trabajo que afectan la conducta de los trabajadores, esta
investigacion es de gran ayuda para la organizacion donde se desarrolla ya que se
espera a través de los objetivos planteados hallar resultados que conlleven a disminuir

la incidencia de acoso laboral dentro de la misma.

De ser puesta en practica las recomendaciones de la investigacion, la
productividad y clima laboral mejoraran fortaleciendo asi los canales de informacion
y la calidad de las relaciones interpersonales presentes en el rendimiento de las
actividades ejecutadas por los trabajadores dentro de la organizacién. Por ello es
necesario tomar medidas de accion, que fomenten la participacion colectiva y

motiven al compromiso de las partes involucradas.

Los resultados alcanzados a lo largo de la investigacion contribuyen al
enriquecimiento de los conocimientos obtenidos a futuros investigadores que estén
interesados en la incidencia de los factores psicosociales en el ambito de acoso
laboral, la investigacion permitira ampliar los conocimientos a nivel profesional,
incrementando el campo de accion partiendo de la mejora en las condiciones del

ambiente del trabajo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes

Tomando como referente el tema del Acoso Laboral se han realizado innumerables
investigaciones que demuestran los factores de riesgo que se asocian al &mbito del
trabajo, los cuales son necesarios analizar y tomar en cuenta para destacar los
aspectos mas importantes que influyen y transforman la actividad productiva dentro
de la organizacion, estos trabajos de investigacion representan un punto clave para el

desarrollo del proceso de analisis, se destacan los siguientes trabajos de investigacion:

Goncalves, Maribel y Gutiérrez, Jessica (2005). Analisis del Acoso Psicoldgico
Laboral (Mobbing), en los Despedidos del Sector Publico en Venezuela 2003-2005.
Trabajo de Grado para optar al Titulo de Licenciado en Relaciones Industriales.

Universidad Catélica Andrés Bello. Caracas. No publicado.

Cuyo objetivo principal se fundamenta en analizar las caracteristicas sociales y
psicoldgicas de los despedidos del Sector Publico que han sufrido Acoso Psicolédgico
Laboral (Mobbing) en Venezuela durante el periodo 2003-2005 fue el objetivo
general de este trabajo investigativo al cual se hace referencia.

Este estudio surge por la necesidad de conocer la situacidon psicosocial de los
empleados despedidos del sector publico, victimas del Mobbing durante un periodo
de confrontacion politica en el pais, aplicandose entonces una investigacion no
experimental del tipo descriptiva, con una muestra no probabilistica en un tiempo

Unico.
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Para la toma de informacion se empled una entrevista Semi estructurada de dos
partes, la primera estructurada con preguntas de orden socio-demografico, educativo
y laboral; la segunda parte no estructurada, con preguntas abiertas que buscaban

determinar la situacion del individuo antes y después del despido.

El analisis de la informacién obtenida fue realizado mediante un estudio del
contenido que arrojé un resultado de 74 temas agrupados en 5 meta-categorias:
amedrentamiento, factor politico en lo laboral, temas organizacionales, factores

psicosocioldgicos y fisicos ante lo laboral y consecuencias varias.

Segun los resultados obtenidos, esta investigacion llego a diversas conclusiones,
entre las cuales se puede mencionar que todas las personas reportaron haber sufrido
algun tipo de acoso psicoldgico durante su tiempo de trabajo en la empresa publica
venezolana en los periodos 2003-2005 producto de su tendencia politica este acoso
psicoldgico no muestra solo repercusiones individuales sino sociales y suele ser de
tipo descendente en la gran mayoria de los casos, es decir, desde el superior al

subordinado.

Este trabajo de grado posee aspectos resaltantes que se tomaron en cuenta para el
desarrollo de nuestra investigacion puesto que evidencian la existencia del acoso en la

empresa venezolana y la manifestacion de los principales sintomas de las victimas.

Orduz, Jaime (2006). Identificacion del Mobbing o acoso laboral en una empresa
del sector industrial de Mamonal, en Cartagena. Trabajo de Investigacion.

Universidad de Sanbuenaventura. Cartagena de Indias. Colombia. No publicado.

Con esta investigacion, el autor se plantea como objeto de estudio, el identificar el
fenémeno del acoso laboral o Mobbing, en una empresa del sector industrial de

Mamonal, de la ciudad de Cartagena.
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La investigacion se realizo a traves de un analisis mixto que contemplaba una fase
cuantitativa y otra cualitativa. De acuerdo a los resultados obtenidos en esta
investigacion, se halld la constatacion del fendmeno Mobbing dentro de la unidad de
la empresa industrial abordada a través de veinte (20) personas encuestadas, de las
cuales el 85% presento algun tipo de acoso moderado reflejado en el area laboral, el
10% evidencid fuerte acoso y so6lo el 5% manifesté no haberlo padecido nunca. Se
encontrd ademas, que trece (13) personas manifestaron haber sido acosados de forma
ocasional, afirmando que en determinadas situaciones fueron victimas de rumores y
calumnias de forma malintencionadas, y en otras fueron limitados ante cualquier
intento de superacion en la escala organizativa de la unidad .Todo ello ocasion6 que
los afectados presentaran conductas como desinterés al trabajo, aislamiento,
introversion participativa en decisiones operativas, accidentabilidad, estrés,

ausentismo y distraccion laboral.

Este antecedente es un elemento de mucha utilidad para la presente investigacion,
debido a que aborda las conductas més frecuentes de los acosadores y determina
claramente los niveles de acoso a los que se somete esa empresa, exponiendo la

situacion de Mobbing.

Meseguer, Mariano (2008). El acoso psicoldgico en el trabajo (Mobbing) y su
relacion con los factores de riesgo psicolégicos en una empresa hortofruticola.
Trabajo de grado para optar por el titulo de Doctor en Psiquiatria y Psicologia social.

Universidad de Murcia. Espafia. No publicado.

El objetivo de esta investigacion fue realizar una descripcién del Mobbing en un
sector como es el hortofruticola, caracterizado por una cierta discriminacién laboral
por razones de contratacion (con la figuras de fijos discontinuos y eventuales) y de
cobertura asistencial (Régimen Especial Agrario), por una alta rotacion de personal

(como un puesto de trabajo de “paso”), por una estructura organizativa alta-mente
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jerarquizada, por una cultura donde dominan los valores tipicamente “masculinos”
sefialando la incidencia, la frecuencia de los distintos comportamientos hostiles y el

origen del mismo .

En cuanto al Procedimiento esta investigacion se encuadré dentro de la evaluacion
de riesgos laborales de naturaleza psicosocial. En cuanto a los Instrumentos para la
evaluacion del acoso psicolégico en el trabajo (Mobbing) utilizaron la escala NAQ-
RE, revision de la adaptacion espafiola del NAQ (Einarsen y Hoel, 2001) realizada
por Garcia-lzquierdo, Saez, Ruiz, Blasco y Campillo (2004). Esta escala pide a los
sujetos que respondan con qué frecuencia en los Gltimos 6 meses se producen cada
una de las 24 conductas o “actos negativos” en el trabajo que se citan, con 5 anclajes
de respuesta (nunca, alguna vez, mensualmente, semanalmente y diariamente). Se

encontraron altos indices de Mobbing.

Para los propdsitos de esta investigacion este antecedente es un elemento base ya
que permite el acercamiento al estudio del Mobbing demostrando una clara idea de
las condiciones que viven las victimas de hostigamiento, haciendo referencia a cada
factor y frecuencia que influye directa e indirectamente sobre el estudio de la

dindmica organizacional.

Lépez, Gladys y Ventura Eduardo (2005). Estudio del Mobbing en los docentes
contratados de la Escuela de Ciencias Sociales y Administrativas, Universidad de
oriente, nucleo Monagas. Trabajo de Grado para optar al Titulo de Licenciado en

Administracion. Universidad de Oriente. Monagas. No publicado.

Este trabajo tuvo como objetivo principal el estudio del Mobbing en los docentes
contratados de la ECSA, a través de una investigacion de campo exploratoria de nivel
descriptivo, con una poblacion total de 50 docentes contratados, aplicando encuestas
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con preguntas de seleccion que ayudaran a indagar el conocimiento de éstos sobre la

problematica.

Para identificar las posibles situaciones de Mobbing existentes, el estudio de los
efectos que lo producen, el establecimiento de estrategias que ayuden a prevenir y
contrarrestar esta patologia, que se desarrolla en forma encubierta y desconocida, que

perturba el ambiente laboral de los trabajadores.

De acuerdo a los resultados y al procesamiento de informacion este trabajo se
enmarco bajo una metodologia mas sencilla de encuesta la cual fundamentara en
cierta manera la perspectiva para el desarrollo del tema de Mobbing, ademas de
demostrar una realidad distinta en la que se desenvuelve el tema partiendo de la
perspectiva del &mbito docente de una empresa publica. Las conclusiones del estudio
del Mobbing en los docentes contratados de la ECSA, destacaron que; Los hechos de
hostigamiento estan presentes en la ECSA de la UDO-Monagas, siendo propiciado
principalmente por los comparfieros de trabajo, seguido de grupos de personas y los
supervisores. Al identificar las posibles acciones de acoso que presentan los docentes
contratados de ECSA, se encontrod, que hay problemas de comunicacion, agresiones
verbales, supervision malintencionada y cambios negativos en el entorno laboral;

caracteristicas notables de Mobbing

Esta investigacion aporta fundamentos referenciales a nuestra investigacion,
puesto que refleja la condicion de contrato laboral asociado con respecto a la
situacion de Mobbing y sus diversas manifestaciones dentro de una empresa

venezolana.
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Referentes Teoricos

Las Teorias que englobaron esta investigacion se fundamentaron en el modelo
sobre los antecedentes del Mobbing de Leymann que identifican claramente los
factores del Mobbing que se entiende como una forma de violencia psicologica
extrema que se produce dentro del ambito organizacional, la Teoria Socioldgica del
conflicto que expone claramente como la interaccién social puede desencadenar
situaciones intolerantes entre los miembros de un entorno y la teoria del conflicto y la
Agresion las cuales fueron seleccionadas ya que exponen claramente la dindmica

social de la conducta tanto individual como grupal dentro de las organizaciones.

Antecedentes organizativos del Mobbing segun Leymann

En 1990 Leymann presentd en el Congreso sobre Higiene y Seguridad en el
Trabajo de Hamburgo una ponencia sobre Mobbing, destaco cuatro factores
importantes relacionados con el Mobbing: 1.- las deficiencias en el disefio de trabajo,
2.- el ejercicio inadecuado del liderazgo, 3.- la posicion social de la victima y 4.- la
actitud de las normas morales de los departamentos. Innumerables investigaciones
han mostrado que los trabajos de caracterizados por altos niveles de conflicto de rol,
una supervision inadecuada, la falta de autonomia y las tareas no estimulantes son

antecedentes del Mobbing.
Segun Leymann (1996), para referirse a los estudios del Mobbing destaca:

El Mobbing se ha estudiado frecuentemente como un estresor
psicosocial que puede provocar un ambiente de trabajo
negativo y aumentar el riesgo de conflictos laborales, pero
también se ha definido que un inadecuado ambiente laboral
puede ser el antecedente de los conflictos interpersonales,
siendo el Mobbing una consecuencia. Uno de los aspectos que
frecuente se sefiala es el referido a la estructura organizativa,
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encontrandose el Mobbing con mayor frecuencia en las
grandes empresas. (p.07).

Leymann hace un andlisis de las condiciones que afecta los cambios en el
comportamiento y de como esta condiciones se manifiestan en situaciones que
generan un constante estrés para quienes lo viven de manera sistematica manteniendo
un terror psicologico que infiere en la comunicacion, debido a la frecuencia de las
conductas hostiles el maltrato llega al punto de considerarse como un sometimiento

psicologico y a nivel social puesto que infiere directamente en el entorno del trabajo.

Segun Leymann (1996), destaca:

La reaccion de naturaleza biol6gica con efectos psicolégicos
llegan a ser responsables de cambios en el por lo cual se
afirma que condiciones psicosociales muy malas en los
lugares de trabajo pueden causar reacciones de estrés
bioldgicas, medibles por la produccion de adrenalina en el
cuerpo. Esto a su vez puede estimular sentimientos de
frustracion. A través de procesos psicoldgicos (especialmente
si los empleados carecen de conocimientos sobre como
analizar los estresores sociales en el trabajo), las personas
frustradas pueden, en cambio, culparse unas a otras,
convirtiéndose asi en estresores sociales las unas para las
otras, y desencadenando una situacion de acoso psicoldgico
para una sola persona. EI Mobbing es, de esta manera, un
estresor social extremo, que provoca reacciones de estrés, las
cuales a su vez pueden convertirse en estresores sociales para
otros. La identificacion de variables de actividad hostil dio
como resultado la posibilidad de comprender la estructura del
proceso de acoso psicologico (p. 08).

Leymann resalta la pertinencia de los factores estresores ante la presencia del
Mobbing explicando como factores tales como las deficientes condiciones de trabajo
Ilegan a generar detonantes que poco a poco propician el inicio al hostigamiento por

parte de algun trabajador. Debido a esta conceptualizacion de términos segun
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Leymann surge, una tipologia de actividades que pudo desarrollarse y subdividirse en
cinco categorias, dependiendo de los efectos que tienen sobre la victima. Los

siguientes resultados provienen de entrevistas informales y analisis heuristicos:

e Efectos sobre las posibilidades de las victimas para comunicarse
adecuadamente (la administracion no le da ninguna posibilidad para
comunicarse; usted es silenciado; ataque verbal contra usted en relacién con
las tareas; amenazas verbales; actividades verbales para rechazarlo.

e Efectos sobre las posibilidades de las victimas para mantener contactos
sociales (los colegas no hablan mas con usted o usted incluso tiene prohibido
hacerlo por la administracion; usted esta aislado en una habitacion muy lejos
de otros; se le “hace el vacio”.

e Efectos sobre las posibilidades de las victimas para mantener su reputacion
personal (chismes acerca de usted; otros lo ridiculizan; otros se burlan de su
discapacidad, su herencia étnica, o la manera en que se mueve o habla.

e Efectos sobre la situacion laboral de las victimas (no recibe ninguna tarea en
absoluto; le proporcionan tareas sin sentido.

e Efectos sobre la salud fisica de las victimas (le dan tareas peligrosas; otros lo
amenazan fisicamente o usted es atacado fisicamente; usted es hostigado
sexualmente en forma activa; etc.). La identificacion de variables de
actividad hostil dio como resultado la posibilidad de comprender la
estructura del proceso de acoso psicoldgico. Entonces se hizo evidente que
estas actividades, aunque fueron usadas negativamente en tales casos, en si
mismas no siempre tienen un caracter puramente negativo. Consistieron en
gran medida de comportamientos interactivos bastante normales. Sin
embargo, utilizados con mucha frecuencia y durante un largo periodo para
hostigar, su contenido y significado cambiaron, convirtiéndose por

consiguiente en peligrosas armas comunicativas. Su uso sistematico en este
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tipo de interaccion provoca el desarrollo del muy estereotipico curso del

proceso de acoso psicologico.

En total, 45 diferentes actividades usadas durante un proceso de acoso psicologico
fueron identificadas La lista de reactivos ha sido estadisticamente analizada
empleando analisis de factores que conducen a categorias similares. Debe, sin
embargo, enfatizarse que estas actividades principalmente describen interacciones
hostiles como fueron perpetradas en paises del norte de Europa .Estudios llevados a
cabo en Austria apoyan una hipdtesis previa de que comportamientos adicionales
pueden ser usados en otras culturas, mientras que algunos de la cultura del norte de
Europa pueden no ser usados en absoluto. Finalmente un cuestionario fue
desarrollado y sometido a prueba (Cuestionario LIPT: Leymann Inventory of
Psychological Terror; Leymann, 1990) que ha sido empleado para analizar todos los

comportamientos.

Teoria del Estrés

El término estrés aparece gracias a Hans Selye en 1936, se encargo de realizar un
estudio aplicado a personas enfermas, indistintamente de la enfermedad propia,
presentaron sintomas comunes como: cansancio, pérdida de apetito, baja de peso,

astenia, entre otras.

Para buscar una definicion del termino estrés Benjamin (2000) sefiala que:

El estrés es el resultado de la accion de un agente fisico o
psicoldgico o ambos: agentes llamados estresores por Hans
Selye. Se trata entonces de estudiar el estado del estrés, en
otros términos, las consecuencias bioldgicas, mentales vy
psiquicas sobre la salud de las personas. La accion puede ser
aguda o permanente y se estudiara su duracion asi como el
tiempo de latencia hasta la aparicion de los sintomas de la
enfermedad. (p.6)
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Partiendo de esta definicion se considera que el estrés actia como una fuerza
externa de presion que cambia segun la intensidad del tiempo y se manifiesta en cada
persona de una manera diferente, llegando a presentarse desde dolores de cabeza en
niveles leves hasta la muerte a causa de depresiones en casos extremos. Enlazando
esta teoria con el tema de Mobbing se evidencia que las conductas de las victimas de
hostigamiento estdn muy ligada a los factores de presion que se mantiene con la

frecuencia del tipo de hostigamiento dentro del entorno laboral.

Teoria Socioldgica del Conflicto

En sociologia, de un modo general se habla de teorias del conflicto y teorias de la
cooperacion, segun el dominio de uno u otro, se plantea como base principal la
explicacion o interpretacion acerca de la sociedad. El conflicto es un fendomeno
natural en toda sociedad, es un hecho social que forma parte de la vida, en lo que se
refiere a las teorias socioldgicas de conflicto en una época contemporanea, el
conflicto forma parte integral del acoso por ello es necesario explicar de forma

concreta la definicién del tema conflicto.

Segun Visalli (2005) citando a Freud (1908), destacan el concepto del conflicto

como:

Un enfrentamiento, choque o desacuerdo intencional entre dos
grupos o entes de la misma especie que manifiestan, uno
respecto de los otros, una intencion hostil, en general a
proposito de un derecho y quienes, por mantener, afirmar o
restablecer el derecho intentar quebrar la resistencia del otro,
eventualmente recurriendo a la violencia (p.17).

Cuando se tratan los conflictos es necesario realizar un claro desarrollo de las
caracteristicas de las diversas teorias del conflicto, tratando de dar una definicion y
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abordando las cuestiones que se refieren a las necesidades humanas fundamentales

como raices de los conflictos.

Segun Versalli (2005) Citando a Niklas Luhmann (1968), destaca:

El sistema social se considera como un dilema: “Dos
expectativas se ponen en evidencia como incompatible, y no
se sabe si estas expectativas serdn 20 satisfechas hacia una
direccion o hacia la otra”10. El conflicto en si mismo no es
necesariamente disfuncional al sistema: en ciertos casos, en
cambio, puede transformarse en un “parasito sistémico.” El
conflicto aparece cuando la existencia de una contradiccion es
comunicada, y se estabiliza como sistema de reciprocas
expectativas con respecto a las interacciones entre los
adversarios, pero corre por eso el riesgo de autoperpetuarse.
Para Luhmann el conflicto tiene una funcion insustituible de
indicador de disfunciones en el sistema social: son las formas
de gestion destructiva las que deben controlarse. Por ello en
cada sistema social son necesarias instituciones que den
espacio al conflicto pero orientando su desarrollo. El conflicto
es pues una condicion natural y el estado de lucha de “todos
contra todos”, puede ser superado a través de la razon, capaz
de encauzar el egoismo individual en una especie de egoismo
de Estado. (p. 20).

Se trata de clasificar el espacio social de los fendmenos conflictivos, distinguiendo
una serie de “ambitos del conflicto”, segun el nivel de la realidad social en el que el
conflicto aparece, Por cada &mbito se distinguen los conflictos que se manifiestan en
su interior y los que se manifiestan entre unidades similares del mismo tipo

exponiendo la explicacion detallada de cada teoria.
Los soci6logos de las diversas teorias del conflicto afirman que para entender

plenamente la sociedad se deben analizar los procesos de conflicto, de desorden, de

hostilidad y violencia que se presentan en los diversos grupos sociales. La dinamica
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social se presta a la aparicion de malentendidos y diferencias méas aun si se reconocen
los estilos personales, los intereses, necesidades y valores que se sustenten en el

momento de buscar opciones frente a las diferencias.

Teoria de Agresividad

La Teoria socioldgica sobre la agresividad y violencia puede desencadenar un
conflicto, prestando especial atencion al nivel teérico bioldgico, de la personalidad,
del aprendizaje humano basico, de la interaccion social y psicologia de los grupos.
Definiendo el concepto de la agresividad segun Visalli (2005), destaca:

La Agresividad tiene diferentes significados, se puede tratar
de una emocion agresiva injustificada o también justificada,
una competicion legitima en el lugar de trabajo, una actitud
mental, un conflicto entre naciones, etc. Uno de los problemas
gue conlleva al término agresividad deriva de que el mismo
puede aludir simultdneamente tanto a un correlato conductual
de una emocién (agitacion, taquicardia), como a un estado
psicologico, es decir, una calidad abstracta, una actitud mental
0 a una postura agresiva 0 propension interior que pueden no
manifestarse incluso a nivel conductual. ElI concepto de
emocion agresiva varia segun se le considere como un
instinto, 0 como una conducta, 0 como una emocion reactiva a
un acontecimiento frustrante y/o estresante. (p.25).

Dando respuesta a concepto anterior comprendemos que la agresividad va a estar
muy ligada al medio ambiente y a como la influencia de este puede llegar a perjudicar
gravemente la cotidianidad de un trabajador, las emociones agresivas crearan un
estado de alteracion de las personas que los conduciré a abusar de su poder, vejar o

presionar sin motivo a otros con el fin de satisfacer sus caprichos individuales.
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Segun Visalli (2005) citando a Konrad Lorenz (1966):

En su teoria demuestran que la agresion tiene la funcion
habitual del instinto, es decir, la de la conservacion del
individuo y de la especie. La agresion entre especies tiene la
funcion de asegurar al animal su subsistencia mediante la
captura de presas. La defensa del territorio permite la division
de recursos vitales y del alimento. Esta lucha por el territorio
lleva consigo el apareamiento y la elevada densidad de
poblacion que, en ciertos casos, provocan la lucha a muerte
entre congéneres. La agresion ritualizada lleva a la seleccién
de los animales mas fuertes como agentes reproductores de la
especie. Esto crea una estructura social bastante definida que
permite una mayor defensa hacia los eventuales depredadores
externos. (p.29).

Con la teoria de la agresividad se comprende mejor las maneras de actuar de los
acosadores demostrando que la violencia va unida a un desorden social grave contra
las personas se manifiesta en una agresion que va sujeta a un descontrol fisico, verbal
y psiquico grave en la mayoria de las ocasiones acaba desembocando en conflictos
mas graves. En cuanto al tema del Mobbing este tipo de hostigamiento precede de las
diversas amenazas que provoca el acosador a la victima nadie se entera del suceso o
de los abusos que ocurren constantemente, es un acto que ocurre de manera silenciosa

donde la presion y el estrés para la victima no tienen limite.
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Bases Tedricas

Acoso Laboral o Mobbing

El acoso laboral es objeto de un estudio pluridisciplinar y del cual participa la
Psicologia, Sociologia y el Derecho. En suma, se trata de un término no juridico,
procedente del campo de la Psicologia, que ha sido necesario redefinir en el mundo
del derecho, con el objeto de precisar su alcance y contenido; maxime ante la
inexistencia de un concepto normativo de comun aceptacion que englobe al conjunto
de las conductas que son susceptibles de ser calificadas como constitutivas de acoso
laboral. EI Mobbing también es conocido como acoso moral, acoso laboral, acoso
psicoldgico en el trabajo, psicoterror laboral, hostigamiento laboral, asesinato

psiquico y hostigamiento psicolégico en el trabajo.

No obstante, ademas de las anteriores expresiones a nivel jurisprudencial, existen
otras menos frecuentes como violencia psicologica, proceso de distraccion, acoso

ambiental, orquestacion de la creacién de un ambiente hostil y feudalismo industrial.

Citando a Kahale (2009), para definir el término de acoso laboral expresa:

La utilizacion del término Mobbing fue empleado por primera
vez por el bidlogo Konrad Lorenz, fundador de la etologia que
es la ciencia encargada del estudio y el analisis del
comportamiento animal. Fue en el afio 1968 cuando se utilizd
para estudiar el comportamiento en un grupo de los cuervos
(animales pequefios) que acosaban de manera sistematica a un
buho (animal grande y corpulento) con el fin de conseguir que
abandonara una ubicacién fisica cercana a donde se
encontraban los cuervos. Posteriormente, en 1972, se recupera
por el médico Petar-Paul Heinemann al utilizarlo para definir
la conducta agresiva de ciertos nifios respecto a otros en los
colegios. Finalmente el término fue traspolado al &mbito
laboral por el psiquiatra aleman Heinz Leymann, en 1986,
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quien comenzo a utilizar la expresion para referirse al acoso
que se originaba en los centros de trabajo. Desde entonces
otros expertos siguieron utilizandolo hasta internacionalizarlo,
como el caso de los paises nordicos (Dinamarca, Finlandia y
Suecia), Francia, Italia, Alemania y Espafia. (p.19).

El termino Mobbing traducido de manera correcta al castellano es acoso
psicoldgico y no de acoso moral. En todo caso se deberia decir inmoral, ya que posee
un sustrato ético esencial que se refiere a la falta de respeto y de consideracion del
derecho a la dignidad del trabajador como un elemento relevante o sustancial de la
relacion laboral. Otro aspecto a resaltar es que los extranjerismos tienden a
transgredir nuestra norma linguistica, seria conveniente el uso de voces espafolas en
la medida de lo posible. Dicho lo cual conviene utilizar el término acoso laboral, o

sucedaneos, en vez de Mobbing.

Aunqgue el acoso laboral sea un fenédmeno tan antiguo como el mismo trabajo,
hasta principios de la década de los afios noventa no solo se le habia identificado
como un fendmeno que destruye el ambiente de trabajo y disminuye la productividad,
sino que también ha favorecido el absentismo, por producir desgate psicolégico.
Entiéndase absentismo, en este sentido, como la abstencion deliberada de acudir al
trabajo. Una persona, en la que pone en peligro su empleo o degrada el ambiente de

trabajo.”

Tipos de Acoso Laboral

Son las diversas maneras en las que se presenta el acoso laboral y tiene su origen
en las relaciones interpersonales, producto de la intencion de hacer dafio,
generalmente violando normas sociales, presionando y desvalorizando las

capacidades de otros durante el ejercicio de sus funciones.
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El hostigamiento laboral se caracteriza por un conflicto asimétrico entre dos partes

(agresor — victima) y de la cual existe una diferencia de poder (social, econémico,

fisico y psicoldgico)

Entre los sujetos intervinientes, en que la parte hostigadora tiene mas recursos,

apoyos 0 una posicion superior en relacion a la del trabajador hostigado. Desde este

punto de vista, el acoso laboral es ejercido en varios sentidos que apuntan a las

siguientes direcciones: EI Mobbing se encuentra clasificado en diferentes tipo segin

sea la direccion de la Agresion que pudiera presentarse:

a)

b)

Vertical: Segun Saez (2001:47), “Es el hostigamiento por unos subordinados
sobre el jefe u otros de jerarquia inferior”. La persona que lo lleva a cabo
busca mantener su poder y por algin motivo la victima le resulta una
amenaza. Segin Kahale (2009:25), “La presion deriva basicamente de la
unién del sujeto activo con otros compafieros sometidos jerarquicamente y de
la cual se puede presentar el acoso vertical ascendente o el acoso vertical
descendente, suele ser la situacion més habitual, dependiendo de la posicion
jerarquica del hostigamiento en relacion al trabajador acosado™.

Horizontal: Segin Sé&ez (2001:47), “Es el hostigamiento por unos
trabajadores sobre otros a su mismo nivel”. Asimismo, se presenta cuando un
grupo de trabajadores constituye como un individuo y actla como un blogue
con el propdsito de conseguir un Unico objetivo. En este caso, el ataque puede
darse por problemas personales o porque alguno de los miembros del grupo
sencillamente no acepta las pautas de funcionamiento aceptadas por el resto.
Segun Kahale (2009:25), “La presion procede no de una diferencia de poder
dentro de la empresa, sino de una mayor fortaleza psicologica personal o de la

unién con otros comparfieros. Paralelamente, puede presentarse por la
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existencia de personas fisicas o psiquicamente débiles o distintas, en las que

son explotadas por los demas simplemente para mitigar el aburrimiento.”

c) Mixto: Se produce por la coexistencia de las dos direcciones anteriores
(horizontal y vertical). Segin Kahale (2009:25) “se origina por la existencia
de comportamientos que atentan contra la dignidad tanto para el trabajador

como para sus superiores.”

Segun Séez (2001), En funcion de la gravedad de los efectos del hostigamiento

laboral se distinguen tres situaciones:

a) Primer grado; El sujeto agredido resiste el acoso y escapa
del mismo.

b) Segundo grado; La victima padece de una incapacidad
temporal impidiéndole incorporarse a su puesto de trabajo.

c) Tercer grado; La persona agredida no se reincorpora a sus
labores y requiere de tratamiento especializado. (p.47).

Diferencia del Acoso Laboral con otras figuras afines

Segun Kahale (2009:46), indica “Los elementos definitorios del acoso laboral cabe
diferenciarlos de otros tipos de acoso que han sido reconocidos por la jurisprudencia

y la doctrina™:

Burn Out o sindrome del qguemado: Segin Kahale (2009), citando a Ramos y
Buendia (2001:33), definen que:
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Esta figura también es conocida como agotamiento psiquico o
de desgaste personal o sindrome del trabajador carbonizado,
el cual se produce por la presion que padece un trabajador a
consecuencia del agotamiento fisico, emocional y mental
motivado por un proceso en que se acumula un estrés
excesivo por una desproporcion entre la responsabilidad y la
capacidad de recuperacion del empleado, sufriendo
posteriormente problemas de salud.

El trabajador quemado atraviesa por cuatro fases sucesivas:

a) Fase de entusiasmo: Se presentan elevadas aspiraciones,
energia desbordante y negacion de la nocion limite.

b) Fase de estancamiento: Aparece a consecuencia de no
cumplirse las expectativas originales y surge el sentimiento de
frustracion.

c) Fase de frustracion: Empiezan a florecer problemas
emocionales, fisicos y conductuales. En esta fase se
desarrolla el nacleo central del sindrome del Burn Out.

d) Fase de apatia: Nace el dafio que sufre el trabajador, el cual
constituye el mecanismo de defensa ante la frustracion y de la
cual comienzan aparecer alteraciones emocionales,
conductuales, desarrollos de enfermedades psicosomaticas,
problemas sociales, adicciones, deterioro del desempefio y
perdida de la eficacia laboral.(p.47).

Bossing: Segin Kahale (2009:49), Sefiala: “El término Bossing viene de la palabra
boss que significa jefe, patrén”. En este caso el agresor debe ser de jerarquia en
relacion a la victima o trabajador hostigado. En concreto, una de las practicas de esta
institucion consiste en la politica de empresa de persecucion respecto de un trabajador
o trabajadores por motivos de organizacion, de reduccién de personal o por el simple
objetivo de eliminar trabajadores incomodos. El Bossing es el ejercicio arbitrario del

poder directivo empresarial.
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Acoso Sexual: Segun Kahale (2009:50), citando a la OIT (2000), “Es una forma de
discriminacion que ocurre cuando una conducta no deseada de naturaleza sexual
interfiere con el trabajo individual. Es un comportamiento que afecta a ambos sexos,
aunque el nimero de mujeres afectadas es mayor”.

Falso Mobbing o Mobbing subjetivo: Segun Kahale (2009:50), citando a Lépez y
Gonzalez de Rivera (2003:20) Indican lo siguiente: “Corresponde a situaciones en las
que el trabajador se siente acosado pero su situacién en realidad proviene de
afecciones psiquicas ajenas a la existencia del trato degradante que comporta el

hostigamiento laboral”.

Violencia en el lugar de trabajo: Segin Kahale (2009:51), indica: “Se asocia la
violencia con la agresion fisica. No obstante a pesar de la inexistencia de una
definicion Unica de violencia en el lugar de trabajo si concurre un elemento comun a
la hora de enfocar y plantear el asunto. En consecuencia la violencia en el lugar de
trabajo incluye ademés de las agresiones fisicas, las conductas verbales o fisicas

amenazantes, intimidatorias y abusivas.”

Estrés Laboral: Segun Kahale (2009:53), indica: “Es un fendmeno cada vez mas
frecuente y con consecuencias importantes ya que puede afectar al bienestar fisico y
psicoldgico de los trabajadores y a su vez deteriora la salud de las organizaciones. La
magnitud de los problemas relacionados con el estrés van en aumento debido a que el

caracter del trabajo ha cambiado radicalmente en los Gltimos tiempos™.

Otros sindromes

Menciona Kahale (2009), haciendo referencia de autores como: Pifiuel y Zabala
(2004:136), Existen otros sindromes que pueden presentarse y no constituyen acoso
laboral:
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a) Tecnoestres: dificulta la adaptacion en el puesto del
trabajo por la adopcidn de nuevas tecnologias, el cual provoca
sintomas de ansiedad, sentimiento de incompetencia y
depresion.

b) Harassment: significa hostigamiento, es decir, ataques
consecutivos e inapropiados de una persona a otra para
atormentarla. El término se usa en el afio de 1976 en los
Estados Unidos.

c¢) Trastornos por déficit de atencidn: se manifiesta por la
falta de atencion, impulsividad, impaciencia y continuo
cansancio. Es mucho mas que un trastorno, es un sindrome de
dimensiones enormes.

d) Shunting: es un supuesto aislamiento, la restriccién de
datos utiles necesarios y la negacién de las comunicaciones se
le agregan la encomienda de actividades de menor categoria e
interés y la supresion de areas de responsabilidades claves.

e) Bullying: conocido también como acoso escolar, es la
conducta de persecucion fisica y/o psicoldgica que realiza un
alumno contra otro que elige como victima de ataques
repetidos.

f) Conflicto: se presenta cuando dos o mas sujetos se
encuentran en desacuerdo entre si. Esta situacion se produce
dentro de un contexto simétrico, en el sentido que se
presupone la igualdad entre los sujetos en el conflicto. (p.62).

Sujetos Intervinientes en el Acoso Laboral

Segln Pifiuel y Zabala (2004:30), “Un referente para identificar los sujetos
intervinientes en una relacién de conductas hostigadoras deviene de la relacion
asimétrica de poder que se produce entre el agresor y la victima”. En consecuencia,

los sujetos que intervienen en este conflicto son los siguientes:
A) Sujeto activo: Son las personas que llevan a cabo el acoso de manera

individual o colectiva en contra de una o varias personas que trabajan en la

empresa y de la cual actuan consciente o inconscientemente mediante
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B)

conductas de hostigamiento psicolégico con el propdsito de marginar y
humillarlas frente a otras personas. Segun Kahale (2009:26), citando a Conesa
(2002:645) “Las caracteristicas méas resaltantes que definen a esta clase de
sujeto de la agresion son la exagerada centralizacion en si mismos, la falta de
interés o empatia hacia los demas y la necesidad de aprobacion y triunfo.”
Generalmente suelen ser personas egocéntricas, intolerantes a las criticas y
necesitadas de admiracion y reconocimiento. Dicho en otros términos, los
agentes toéxicos del acoso laboral suelen ser mayoritariamente jefes,
directivos, superiores jerarquicos, administradores, aunque también existen
acosadores entre los mismos comparieros y subordinados. El hecho de ostentar
poderes organizativos y disciplinarios es una atenuante para materializar
conductas hostigadoras en el trabajo. Segin Pifiuel y Zabala (2004:196),”El
Barometro Cisneros sefiala como sujeto activo al jefe en dos de cada tres

casos Yy a los comparieros en un treinta por ciento.”

Sujeto pasivo: Segun Pifiuel y Zabala (2004), citando Conesa (2002: 645),

sefiala que:

Son las victimas de la agresion que se dividen en tres grupos:
a) Personas eficaces y trabajadoras que ponen en evidencia su
calidad y pretenden imponer reformas que son vistas por el
agresor como un peligro o amenaza de su status actual en la
empresa, b) Personas brillantes, atractivas y algo seductoras y
por tanto envidiables y consideradas peligrosas o
amenazadoras por el agresor que teme perder su
protagonismo, c¢) Personas vulnerables o depresivas que son el
blanco facil del agresor para poder descargar sus propias
frustraciones. ElI Barémetro Cisneros sefiala que el sujeto
pasivo suele tratarse de una persona con un elevado nivel de
ética, alta capacitacion profesional y popular entre sus
compaferos; normalmente, mujeres menos de treinta afnos.
Asimismo, destacan los trabajadores eventuales en
comparacion a los fijos, por ello la precariedad laboral
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favorece la aparicion del hostigamiento laboral. Por sectores,
en Espafia las conductas hostigadoras son mas frecuentes en la
Administracion Publica que en el sector privado, seguido por
los servicios empresariales, sanidad, actividades sociales y
servicios personales. No obstante, en Venezuela como ya se
ha adelantado, la afeccion se presenta en la industria
manufacturera, comercio, servicios, Administracion Publica y
Defensa, transporte, inmuebles, educacién, servicios
comunitarios, sociales y personales.(p.27).

Comportamientos Frecuentes del Acoso Laboral

El comportamiento de las personas cae dentro del rango de lo que es visto como lo

comun, lo inusual, lo aceptable, es considerado como vacio de significado, no

dirigido a otro sujeto y por lo tanto una accion esencialmente humana. Tomando en

cuenta lo anterior el comportamiento demuestra las diversas reacciones que se

manifiestan ante las situaciones de presion que surgen por conflictos en el entorno

laboral.

Segun los estudios realizados por Hirigoyen (2001) destaca:

a)
b)

c)

e)
f)
9)

La repeticion de la conducta es un requisito imprescindible
para que se considere que un trabajador es victima de acoso.
En este sentido, las conductas indiciarias de la presumible
existencia de hostigamiento laboral, vista desde la psicologia
son las siguientes:

Aislar, incomunicar o desamparar en las relaciones laborales.
Privar a la victima de la capacidad de expresion.
Desacreditar a la persona.

Amenazar a la persona con usar instrumentos disciplinarios.
Poner en peligro la salud del trabajador.

Desestabilizar mentalmente.

Asignar trabajos sin valor.
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h) Rebajar a la persona asignandoles trabajos por debajo de su

capacidad.

i) Abrumar con una carga de trabajo insoportable.

j) Humillar y despreciar en publico a la persona.

K) Restringir las posibilidades de comunicacion (hablar o
reunirse con el superior).

I) Controlar aspectos del trabajo de forma malintencionada.

m) Acusar sin base o fundamento por incumplimientos o errores.

n) Fomentar el hostigamiento maternal, tanto a la victima como
a las trabajadoras que son testigos del acoso laboral, a través
de coacciones para desincentivar la procreacion.

0) Utilizar el médvil o celular y el correo electronico para
amenazar e insultar a la victima fomentando el acoso digital.

(p.29).

Cuadro N° 1. Clasificacion de las formas de maltrato entre iguales

DIRECTA INDIRECTA
Dar empujones (1) Robar objetos de uno
FISICA Pegar Romper objetos de uno
Amenazar con armas Esconder objetos de uno
Insultar (1) Hgblar .mal de uno (2)
VERBAL Eg;LarrsniOtes Difundir falsos rumores
Excluir del grupo (2) Ignorar (2)
EXCLUSION SOCIAL No dejar participar Ningunear

(1) Formas abiertas.
(2) Formas relacionales.

Fuente: Kahale (2009)
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Cuadro N° 2 Efectos del Acoso Laboral

EFECTOS DEL ACOSO LABORAL SOBRE LA SALUD DEL

TRABAJADOR AFECTADO
Efectos cognitivos e | -Olvido y pérdida de memoria  -Inquietud/nerviosismo
hiperaccion -Agresividad/ataques -Agitacion
siquica . . : .
psiq -Sentimientos de inseguridad  -Decaimiento
Sintomas -Pesadillas/suefios vividos -Falta de apetito
psicosomaticos de | _polores de estomago -Aislamiento
estrés .
-Sensacion de nudo en la garganta
Sintomas de -Dolores en el pecho -Sofocos
desajuste del -Sudoracion -Sensacion de Falta de aire
sistema nervioso s dad en lab Hipertensis
auténomo -Sequedad en la boca -Hipertension
-Palpitaciones neuralmente inducida
Sintomas de -Dolores de espalda dorsales y lumbares

desgaste fisico
producido por un
estrés mantenido
durante mucho

-Dolores musculares
-Dolores cervicales

tiempo

Trastornos del -Dificultad para conciliar el suefio

suefio -Suefo interrumpido

Cansancioy -Fatiga cronica -Desmayos
debilidad -Temblores -Debilidad

Fuente: Pifiuel y Zabala (2001).

Segun Pifiuel y Zabala (2001) Expresa lo siguiente:

En la préactica, el acosado tiene un periodo de gestacion para
darse cuenta de lo que le estd sucediendo que tarda
aproximadamente entre 15 y 18 meses; es decir, alrededor de
un afio y un afio y medio, el dafio psicoldgico bajo forma de
estrés postraumatico, trastorno de ansiedad, depresion y
somatizaciones variadas ya se encuentran instalados en la
persona y al solicitar ayuda especializada, los psicélogos
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encuentran en la victima una enorme confusion, acompafada
de sentimientos de culpabilidad, baja autoestima y el origen
de numerosos trastornos graves.(p.39).

Fases del proceso de Acoso Laboral

Segin Leymann (1996:42), Senala que “El hostigamiento laboral es un proceso

interpersonal fuertemente destructivo que se desarrolla a través de tres fases

secuenciadas: a) Estadio inicial, b) Fase de instauracion, c) Fase de formalizacion del

problema”. Cada una de estas etapas se caracteriza porque se dan unas condiciones

de trabajo anémalas que suelen ser muy habituales. Estas condiciones son causales

directos o indirectos del problema.

a)

b)

Estadio inicial: En esta fase suelen encontrarse una serie de pequefios
incidentes que nunca se resuelven. Los motivos que los originan pueden
deberse a la existencia de objetivos contrapuestos o de intereses no afines.
También acontecen roces o enfrentamientos interpersonales que no se
solventan por la incompatibilidad de caracter o por diferencias en los estilos
personales 0 modos de ser. Esta fase también es denominada de conflicto o de

incidentes criticos.

Fase de instauracion: En esta fase se manifiesta una amplia gama de
comportamientos abusivos y humillantes, de forma continua y prolongada en
el tiempo, que puede atentar contra la dignidad e integridad fisica y
psicoldgica del trabajador, acciones en contra del desempefio del trabajo,
manipulacion de la informacion y negacion de la comunicacion al afectado.
La inadecuada organizacion del trabajo sigue presente, pero se le afiade un

mayor aumento del control formal.
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c) Fase de formalizacion: En esta etapa el empresario ya se hace parte en la
situacion y adopta medidas correctivas que no son adecuadas para solucionar
el conflicto. La baja del afectado por enfermedad, especialmente por
depresion, las prolongaciones de los periodos de baja laboral suelen acabar en
la dimension del trabajador afectado al verse incapaz de reincorporarse a la

empresa Yy de enfrentarse al agresor.

Efectos del Acoso Laboral

Consecuencias para la empresa: Segin Kahale (2009), explica:

El hecho de que se produzcan comportamientos de
hostigamiento en el lugar de trabajo no significa que solo
perjudica a la victima, sino que afecta a su vez, a la empresa
al repercutir en aspectos tan fundamentales como la
productividad y la calidad. La incomunicacion en el seno
productivo obstaculiza la transmision y ejecucion del mandato
empresarial. A consecuencia del absentismo se incrementa la
rotacion de los trabajadores y por ende, aumentan los gastos
en la organizacién a la hora de formar a los nuevos sujetos de
la relacion laboral; sin olvidar el coste del tiempo necesario
que requieren para adaptarse al nuevo puesto de trabajo.

(p.40).

Consecuencias para la victima: Segun Kahale (2009), explica:

Las consecuencias para los trabajadores victimas del acoso
laboral no se presentan con las mismas reacciones en todas las
personas, pero como ya se ha adelantado sus consecuencias en
la mayoria de los casos son demoledoras. En términos
generales, la salud del trabajador acosado distorsiona las
relaciones que tiene con otros individuos; en consecuencia,
interfiere en la vida productiva de la victima. (p.41).
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Requisitos configuradores

Segun Kahale (2009), citando a Escudero (2004:138), indican lo siguiente:

En Venezuela no existen criterios unanimes, tanto a nivel
doctrinal como jurisprudencial, para configurar los requisitos
que determinen la existencia de conductas hostigadoras en las
relaciones laborales. Por ello debe acudirse a la jurisprudencia
extranjera para determinar que criterios se deben aplicar. En
este sentido la jurisprudencia espafiola ha establecido unos
parametros para determinar si las conductas efectuadas por el
empresario puedan constituir indicios de acoso laboral y de la
cual se ha configurado para ello cuatro elementos:

1) Hostigamiento psicologico contra una persona 0 conjunto
de personas: Se requiere para que pueda concurrir este
requisito que la victima sea objeto de varias conductas que
conformen en su totalidad una perspectiva de maltrato moral,
una denigracion o vejacién del trabajador el cual no pueda
confundirse con una simple situacion de tension en el sitio de
trabajo.

2) Caracter intenso: Las conductas realizadas por el
hostigador deben ser graves; es decir, intensa o extrema. Por
consiguiente, no puede constituirse el acoso laboral cuando la
violencia psicologia se leve y que no produzca dafio en una
persona normal.

3) Prolongada en el tiempo: No es suficiente que el
hostigamiento se presente como una conducta aislada y se
origine en un momento muy concreto. Se requiere que la
violencia ejercida por el acosador, de forma intensa, tenga una
duracion de seis meses.

4) Dafiar psiquica o moralmente al trabajador: Este requisito
es el que sirve de nexo o conductor dotando de entidad y
sustantividad propias al conjunto de actos aislados y
espaciado el tiempo que integran la conducta de acoso. (p.41).



Bases Legales

Constitucidon de la Republica Bolivariana de Venezuela

El reconocimiento del dafio causado por el Acoso Laboral vulnera el articulo 20 de
la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, situado en el Titulo 111
“De los derechos humanos y garantias, y de los deberes”. Al establecer que toda
persona tiene el derecho al libre desenvolvimiento de su personalidad. Es de entender
que este valor recogido en este precepto, queda protegido, a su vez, por el sistema
especial de tutela sefialado en el articulo 27 de la Carta Magna. Y de la cual el Estado
tiene como fin esencial la defensa y el desarrollo de la persona y el respeto a su
dignidad, y la garantia del cumplimiento de los principios, derechos y deberes

reconocidos y consagrados en el texto constitucional.

Asimismo contraviene el articulo 46 que se inserta dentro de los derechos civiles
al sefialar el derecho que tiene toda persona a que se le respete su integracion fisica,
psiquica y moral. Paralelamente, vulnera el apartado 4 de dicho precepto, cuando el
hostigamiento laboral sobrevenga por parte de un funcionario publico hacia cualquier
tipo de persona. El hostigamiento laboral atenta contra este precepto y en contra del
articulo 43 ya que la Carta Magna persigue garantizar la integridad personal como
incolumidad personal, es decir, que no se sufra dafio o deterioro. El concepto de
incolumidad personal es complejo, y de ahi que el derecho constitucional lo
comprenda en una pluralidad de derechos: a) Derecho a la integridad fisica y el
derecho a no ser privado de ningin miembro u 6rgano corporal, b) Derecho a la salud
fisica y mental y a no ser sometido a enfermedades que eliminen la salud, ¢) Derecho
al bienestar corporal y psiquico, ello se entiende como el derecho de la persona a que
no padezca sensaciones de dolor o sufrimiento, y d) Derecho a la propia apariencia

personal, o sea, el derecho de la persona a no ser desfigurada en su imagen externa.
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Dentro de los derechos civiles acogidos en el texto constitucional se encuentran los
articulos 57 y 58 que acogen las conductas hostigadoras sufridas ya que vulnera la
libertad de expresion intersubjetiva y grupal. Dicho en otros términos, la libertad de
expresién ampara cualquier expresion o difusion de ideas y opiniones. Ello significa
que se protege tanto la actividad Unica e irrepetible de comunicacién como la difusion
de un hecho expresivo con la ayuda de cualquier procedimiento a un publico
numeroso. Por tanto, es indiferente que exista 0 no contacto directo entre quien ejerza
la libertad de expresién y los receptores de la comunicacion y asi como el numero de
estos. En vista que se protege al actor, independientemente sea cual fuese el marco en
que se exprese, asi actué ante un medio masivo 0 en caso contrario sin ningun tipo de

audiencia.

El articulo 60 de la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela
garantiza el derecho al honor, que es un derecho constitucional laboral inespecifico,
de los atributos con caréacter general a los ciudadanos que al propio tiempo, son
trabajadores y por tanto se convierten en verdaderos derechos laborales por razon de
los sujetos y de la relacion juridica en que se hacen valer. Asimismo, los
comportamientos hostigadores vulnera el articulo 61 en relacion al derecho a la
libertad de conciencia, el cual garantiza el ambito de la racionalidad de la persona que

se hace referencia al juicio moral sobre las propias acciones y a la actuacion.

Dentro de los derechos sociales y de las familias que agrupa la Carta Magna, se
encuentra el articulo 89 numeral 5 que establece la prohibicion de no sufrir
discriminaciones. Este precepto contiene un doble contenido. Por una parte, la
declaracion general de igualdad de ley. Por otra la prohibicion de la discriminacion

apoyada en circunstancias especificas.

La diferencia de trato debe tener un especifico resultado, que consiste en la

creacion de una situacion discriminatoria objetiva que anule o menoscabe para el
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discriminado el goce de determinados derechos, que perjudique sus intereses 0 que
grave las cargas. El derecho del trabajo fundamentado en el articulo 87 y el derecho a

la salud establecido en el articulo 83 del texto constitucional.

Asimismo cuando se fomente el hostigamiento maternal, tanto a la victima como a
las trabajadoras que son testigos del acoso laboral, a través de coacciones para
desincentivar la procreacion atentaria contra el articulo 76 de la Carta Magna y de la
cual el Estado garantizara asistencia y proteccion integral a la maternidad a partir del

momento de la concepcion, durante el embarazo, el parto y el puerperio.

Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las trabajadoras

Las conductas de acoso laboral atentan los derechos reconocidos en el articulo 26
de la Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las Trabajadoras (LOTTT) y de
la cual el Estado debera actuar al amparar la dignidad del trabajador de conformidad
con su articulo 2, prohibiendo toda discriminacion en el trabajo fundadas en sexo,

estado civil, edad, raza, filiacion politica, credo religioso y condicion social.

Unido a esta norma le acomparian los siguientes preceptos:

a) Atrticulo 30, derecho que tiene el trabajador a que no se le impida el ejercicio
de su trabajo.

b) Articulo 156, el cual sefiala las condiciones que debe prestar el trabajador en
su puesto de trabajo, permitiéndole su desarrollo fisico y psiquico, y disfrutar

de un ambiente en condiciones satisfactorias.
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Reglamento de la Ley Orgéanica del Trabajo

Dentro de los principios fundamentales del Derecho del Trabajo sefialados en el
Reglamento de la Ley Organica del Trabajo destaca el ordinal €) del articulo 8 al
sefialar el principio de no discriminacion arbitraria en el empleo, por razones de
género o preferencia sexual, condicion social, raza, religion, ideologia politica,
actividad sindical, o cualquier otra fundada en criterios de relevancia incompatibles
con el ordenamiento juridico y de la cual comprendera las discriminaciones que
pudieran suscitarse con antelacion al nacimiento de la relacion de trabajo como por
ejemplo imponer condicion de admisioén a la empresa, someterse a examenes de
embarazo o abstenerse del ejercicio de actividades sindicales. En este sentido, las
conductas de hostigamiento laboral atentarian contra este principio al englobar un
amplio abanico de comportamientos discriminatorios. Asimismo, el articulo 12 sefiala
el principio de no discriminacion arbitraria en el &mbito de las relaciones laborales
por razon de nacionalidad, y de la cual regird plenamente en el supuesto de
trabajadores extranjeros que hubieran transgredido el régimen juridico sobre

inmigracion.

En el dmbito procesal presta relevancia el articulo 14 al sefialar la tutela y el
régimen probatorio ante los comportamientos de acoso laboral al establecer que el
trabajador victima de discriminacion en el empleo podrd extinguir la relacion de
trabajo invocando una causa justificada de retiro. Este precepto es de gran
importancia ya que acoge otros articulos (18, 123, 124, 153 y 245) ante conductas

discriminatorias. Que remiten al articulo 14.

Finalmente, el Reglamento recoge los deberes fundamentales del empleador al

sefialar en el articulo 18, que deberé adoptar las medidas necesarias para evitar que el
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trabajador sufra dafios en su persona o en sus bienes, con ocasion a la prestacion de

Sus Servicios.

Ley Organica del Sistema de Seguridad Social

El articulo 18 de la Ley Organica del Sistema de Seguridad Social (LOSSS)
establece que el Sistema de la Seguridad Social garantizara la promocion de la salud
de los trabajadores y de un ambiente de trabajo seguro y saludable.

Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

La Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo es
analoga a la normativa espafiola (Ley de 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales) y de la cual incluye los factores y riesgo de caracter
psicosocial y la reparacion integra del dafio; sin embargo la salud mental y la salud
fisica queda de relieve ya desde el articulo 1. Al sefialar que el objeto de esta
normativa es la de garantizar a los trabajadores y trabajadoras, condiciones de
seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio

para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales.

El deber empresarial segun el ordinal 5 del articulo 56. Los sujetos responsables
para la prevencion de conductas hostigadoras son los Servicios de Seguridad y Salud

y el empresario.

El articulo 69 de la LOPCYMAT sefiala la definicion de accidente de trabajo y
establece varios supuestos en que encaja la figura bajo analisis. Enfocandolo al objeto
de estudio se considerara como tal la lesion causada a consecuencia de agentes

psicosociales sufridas con motivo u ocasion de trabajo. Asimismo en el contexto del
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articulo 70 se entiende por enfermedad ocupacional los estados patoldgicos
contraidos con ocasion del trabajo o exposicion al medio y de la cual el trabajador se
encuentra obligado a trabajar.

Ley de Igualdad de Oportunidades para la Mujer

Va dirigida al colectivo femenino en que se les garantiza los derechos frente a las
agresiones que lesionen su dignidad y su integridad fisica, sexual, emocional o
psicoldgica. En este sentido, juega un papel fundamental la Defensoria Nacional de
los Derechos de la Mujer.

Cadigo Civil

En el Titulo 111 de las obligaciones, Capitulo I de las fuentes de las obligaciones en
la Seccidn V de los hechos ilicitos y en especial, los articulos 1.185, 1.195 y 1.196 del
Codigo Civil de Venezuela se sefiala que la victima podrd pedir acciones de
responsabilidad civil contra el agresor que en el supuesto de padecer acoso laboral

tiene derecho a una indemnizacion.

Cddigo Penal

El Cddigo Penal no recoge como delito el acoso laboral. En tal situacion puede
acoplarse en los siguientes delitos: a) Contra la libertad individual, b) Contra la
libertad del trabajo, c) Simulacion de los hechos punibles, d) Lesiones personales )
Difamacion e Injuria. Actos ilicitos sefialados en los articulos 175, 192, 193, 240, 415

y 444, respectivamente, del prenombrado texto legal.
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Definicion de Términos Béasicos

Acosar: perseguir sin tregua, ni reposo; estrechar, acorralar, arrinconar, hostigar,

molestar, incomodar.
Acosamiento: persecucion, insistencia que fatiga en el trabajo, importunar.
Acosado: perseguido con teson, estrechado, acorralado, molestado.

Acoso laboral: Son todas aquellas acciones y practicas repetidas que van dirigidas
hacia uno o mas trabajadores de manera deliberada, con el fin de causar dafio,
humillacion, angustia, perjudicando el desempefio del trabajador y causando un
ambiente laboral desagradable.

Acoso sexual: Conductas de naturaleza sexual, de expresion fisica, verbal o no
verbal, que son propuestas 0 impuestas a personas Sin su consentimiento,
especialmente, en su lugar de trabajo, y que atentan contra su dignidad y violan su
libertad individual. EI que tiene por objeto obtener los favores sexuales de una
persona cuando quien lo realiza abusa de su posicion de superioridad sobre quien lo

sufre.

Ambiente laboral: Aquel en el cual los trabajadores se desarrollan. Es su entorno en

el cual desenvuelven su vida en el marco de sus relaciones laborales.

Bossing laboral: acoso moral de parte del patrono o de sus representantes para

deshacerse de uno o varios empleados.

Burn Out: Estado de agotamiento al que llegan algunas personas sometidas a ciertas
condiciones laborales. El estado especifico de la persona sujeta al acoso moral o

psicoldgico se llama Mobbing. Esta es la especie y bournot es el género.
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Bullying: intimidacion, matonear, amedrentar. Este vocablo se usa mas por ingleses y
australianos. Se utiliza para describir comportamientos hostiles en el ambiente
escolar. Conducta ofensiva mediante acciones humillantes, crueles, vengativas,
maliciosas para subestimar o denigrar a una persona 0 a un grupo de empleados.
Estos ataques son impredecibles, irracionales y no deseados. Es una practica de
direccion consistente en colocar a los trabajadores bajo presion constante, sujetos de

bromas groseras, marginacion o exclusion.

Mobber: el agresor u hostigador.

Mobbing laboral: En Europa y Estados unidos se usa para describir la agresividad en

el ambiente laboral. Dejando el Bullying para el ambiente escolar.
Sindrome: conjunto de sintomas de una enfermedad.

Stress laboral: Conjunto de reacciones emocionales, cognoscitivas, fisioldgicas y del
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacion
o el entorno del trabajo. Representa sobrecarga psicofisica, que obliga al organismo a
poner en marcha sus mecanismos bioldgicos y fisioldgicos para la adaptacion y

defensa de las agresiones de ese entorno.
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

Se planted la presente investigacion, con el proposito de determinar la categoria de
la misma ademas de los métodos y técnicas adecuados que establecieron los
procedimientos para la recopilacion, analisis e interpretacion de la informacion. Esta
investigacion se llevo a cabo bajo el lineamiento de trabajo de campo descriptivo.
Basado en la informacion necesaria para el estudio de la existencia del Mobbing y sus
caracteristicas en un grupo de trabajadores del &rea de produccién de una empresa
privada dedicada a la fabricacidn de rodillos industriales, dichos datos se obtuvieron
directamente de los trabajadores que ahi laboran y del departamento de RRHH que
facilito el acceso a detalles concretos acerca de cada trabajador, permitiendo a través
de la recoleccion de informacién necesaria conocer los multiples tipos, sintomas y

conductas en torno al tema del acoso laboral.

A traves de este tipo de investigacion de campo se pudo determinar la existencia
del Mobbing de una manera directa y especificamente en los trabajadores del area de
produccién de una empresa privada dedicada a la fabricacion de rodillos industriales,
ubicada en Valencia, Estado Carabobo. Para tener una idea mas amplia del proceso de
investigacion y su disefio segun indica Zorrilla (1993) la definicion concreta de los

estudios de campo y descriptivo:

Los estudios de campo nos permiten aproximarnos a
fenomenos desconocidos, con el fin de aumentar el grado de
familiaridad y contribuyen con ideas respecto a la forma
correcta de abordar una investigacion en particular. Con el
propdsito de que estos estudios no se constituyan en pérdida
de tiempo y recursos, es indispensable aproximarnos a ellos,
con una adecuada revision de la literatura. Los estudios
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descriptivos buscan desarrollar una imagen o descripcion del
fendmeno estudiado a partir de sus caracteristicas. (p. 03)

La investigacion también tomo en cuenta el proceso de apoyo y revision
bibliografica necesarios para sustentar las teorias y los diversos aspectos que
definieron el tema del Mobbing. De acuerdo a lo que se plante6 anteriormente el
motivo de escoger este tipo de investigacion radica en el andlisis que se realizo para
determinar las tendencias y condiciones del Mobbing presentes en un grupo de
trabajadores del area de produccion de dicha empresa, destacando caracteristicas,
sintomas, y comportamientos de los trabajadores del area de produccion que forman

parte de la organizacion estudiada.

Esto permitié indagar a profundidad sobre el tema para identificar la realidad
presente en la empresa alcanzando de esta forma respuestas a las interrogantes

trazadas y cumpliendo los objetivos formulados en la investigacion que se desarrollo.

El Mobbing ha sido abordado con anterioridad, esto permitio fortalecer la
investigacion, contribuyendo asi al establecimiento de una base solida para la
elaboracion de investigaciones futuras que aborden el tema y que logren un mayor

seguimiento en relacion al mismo.
Estrategia Metodoldgica

Para la realizacion de esta investigacion se formulo un Cuadro Técnico
Metodoldgico, que sirvié como base para organizar, planear y poner en marcha los

objetivos especificos que permitieron lograr o alcanzar el propdsito de la

investigacion.
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Ademas del apoyo y revision bibliografica y documental del tema que refuerza el
basamento tedrico en materia de Mobbing, tomando en cuenta que este tipo de
fuentes proporciona una informacion valiosa para ampliar el conocimiento y

caracteristicas de los factores a estudiados.

Para el logro de lo antes mencionado se deben detallar los objetivos que guiaron
hasta los indicadores que permitieron apreciar las variables estudiadas. Se elaboraron
ftems para medir dichos indicadores presentes en la fuente compuesta por los
trabajadores del area de produccion de la empresa privada, donde se aplico el
instrumento del cual se obtuvieron datos que representaron el punto clave de la

investigacion.
El cuadro Técnico Metodolégico se baso en tres (3) dimensiones que

correspondieron a cada objetivo especifico, de los cuales se escogieron nueve (9)

indicadores, tres (3) por cada dimension, proporcionando asi (36) items.
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CUADRON. 3

CUADRO TECNICO METODOLOGICO

. TECNICA
EgséETll\l/coo Do”\éfg.?_g)RN DEFINICION INDICADORES ITEMS FUENTE @)
INSTRUMENTOS
1. Agresion de 1.1-No deja expresarse, ni tomar
supervisor a decisiones
subordinado 1.2Le asigna un lugar de trabajo
qgue le mantiene aislado del
resto.
1.3Le obliga a realizar trabajos
nocivos o peligrosos Trabajadores
1.4Evalua su trabajo de manera | del Area de
inequitativa o de forma sesgada Produccién
Identificar los tipos Maner? Y e:1 las chjJ y tse 2._Agresion por 2.1Imitar gestos para de las lineas
de Mobbing g;eszr(‘: :S“o aos ‘;%?O:C g: comparieros de ridiculizar. 2y 3 de una
presente en el area violencia psicolégica trabajo <E|e lamisma | 2.2 burlarse de la nacionalidad, empresa
de produccion de Clases que van dirigidos hacia area color de piel o creencia. dedicada a la Entrevista y
una empresa de Mobbing la  vida rivada o 2.3 Insinuacion sexu_al _ fabricacion Cuestionario
privada dedicada a : P 2.4 Amenazar con violencia de rodillos
la fabricacion de profesional del fisica industriales
. . . trabajador. . ] |
rodillos industriales 3._Agresion de 3.1Controla aspectos del trabajo ubicada en
subordinados a de forma malintencionada Valencia
supervisores 3.2Tratos desigual frente al Edo.
supervisor Carabobo

3.3 Desprestigiar y desacreditar
la capacidad laboral y
profesional.

3.4 Robar documentos o

Herramientas de trabajo

Fuente: Ballout y Machado (2012)
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CUADRON.3
CUADRO TECNICO METODOLOGICO

8 TECNICA
E(;Eég;\u/go Do“\éfg.?.g)RN DEFINICION INDICADORES ITEMS FUENTE o)
INSTRUMENTOS
1._Aspectos 1.1Enfrentamiento constante
Resaltantes 1.2 Humillacién
1.3 Intimidacién
1.4 Competencia insana
Trabajadores del
Describir los . B . Area_qe
comportamientos Comportgmlent Caracteristicas o 21 Prolor_lgacmn del dafio Proc}ucmon de
: os particulares ; . 2._Repetitividad de | 2.2 Magnitud de los roces las lineas 2y 3
partlcglares de del Mobbing que evidencian las las acciones conflictivos de una empresa
:CVI obbing que que actl':judes y agresivas 2.3 Constancia e incremento del dedicada a la Entrevista y
S;eﬁcatizﬂtemente los fre~cuentemente ?r(l);ni;jicet:};n qﬁi daﬁo' o ) fabrica_cién de Cuestionario
trabajadores  que _se_na}lan los que agresores  hacia 2.4 Slstematlza0|on y cons_tanma . rodlll_os
inician el | IMClan el sus victimas de_ las acciones de violencia mdystrlales
hostigamiento hostigamiento psicoldgica. ubicada en
Valencia Edo.
Carabobo
3.1 Agresiones verbales
3.2 Agresiones Fisicas
3._Formas de 3.3 Violencia
Agresividad 3.4 Exclusion Social

Fuente: Ballout y Machado (2012)

... Continuacion
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CUADRON. 3
CUADRO TECNICO METODOLOGICO

£ TECNICA
ECS)EéE:TILYC?O DOH\IQES‘?'I(?R!\] DEFINICION INDICADORES ITEMS FUENTE o]
INSTRUMENTOS
1._Dafios fisicos en la | 1.1Dolores musculares y de
victima de Acoso cuello
(Trastornos 1.2Dolores de espalda dorsales y
Funcionales) lumbares
1.3 Afecciones cutaneas
(erupciones)
1.4 Dolores estomacales (nauseas- | Trabajadores
Afeccion hacia la vOmitos) del Area de
salud presente en el Produccion de
Establecer la . ~ R .
sintomatologia  que | . ] trabajador acosado | 2._Dafos F’s!cologlcos _ las lineas 2y 3
manifiestan los Sintomatologi | a ~ causa del en_Ia wcpma de 2.1 Insomnio de una
trabajadores a que | hostigamiento que Mobblr)g (Sln,dr_ome de | 2.2 Irrltabl[lgad empresa Entrevista y
expuestos al acoso en manifiestan generalmente Fatiga Crdnica) 2.3 Depresién dedicada a la Cuestionario
) .. | las victimas de | impactan en 2.4Sentimiento de inseguridad fabricacion de
el area de produccion . -, .
de la organizacion. Mobbing aspectos fisicos i _ rodlll_os
psicolégicos, 3._Dafios en el entorno industriales
sociales u Social (Déficiten las | 3.1 Apatia, tristeza. ubicada en
organizacionales. destrezas personales y 3.2 Aislamiento Valencia Edo.
profesionales) 3.3 Dificulta para s_ogahzar y Carabobo
falta de comunicacion con el
entorno.
3.4Perdida del deseo sexual con la
pareja.

Fuente: Ballout y Machado (2012)

... Continuacion
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Técnicas e Instrumentos de recoleccion de la informacién

Tomando los objetivos como referencia, se utilizo la técnica de observacion para
describir los comportamientos existentes y el cuestionario donde se recolectaron los
datos para medir las actitudes necesarias que fueron evaluadas para fundamentar la
comprension de las diversas tendencias de dichos comportamientos en materia de
Mobbing.

En primera instancia, con respecto al instrumento de recoleccion de datos se
utilizo como instrumento, la Escala Cisneros que es un cuestionario compuesto por 43
items que objetivan y valoran 43 conductas de acoso psicoldgico. Dicho cuestionario
forma parte del Barometro CISNEROS® (Cuestionario Individual sobre psicoterror,
Negacion, Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales), integrado por una
serie de escalas cuyo objetivo es sondear de manera periddica el estado, y las
consecuencias, de la violencia en el entorno laboral de las organizaciones este
instrumento determina si existe 0 no comportamientos asociados al Mobbing en el
sitio de trabajo. Esta prueba evalla tanto el numero de estrategias de conductas
hostigadoras utilizadas como la intensidad global de este y estima el efecto que tiene
sobre el sujeto. Asi como el indice medio de intensidad de las estrategias de acoso
psicologico experimentado y cuantifica la intensidad y frecuencia de las conductas

sufridas.

El empleo de la Escala Cisneros como instrumento nos permitio responder a las
interrogantes planteadas dentro de los objetivos especificos, los cuales identificaron el
sujeto causante de las situaciones de hostigamientos y los comportamientos que se

observan con mayor frecuencia en el area de produccion de la empresa estudiada.

Tomamos en cuenta utilizar el Inventario de Sintomatologia de Estrés para definir

claramente las afecciones que presentan las victimas sometidas al Mobbing,
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considerando lo planteado dentro del objetivo especifico que hace mencién a los
sintomas. Este inventario fue elaborado a partir de la Escala de Sintomas de Estrés
(Moreno Jiménez y Pefiacoba, 1996; Pefiacoba 1996) El instrumento consta de 30
manifestaciones sintomaticas asociadas tedricamente al  urnout y al estrés crénico.
Tedricamente quince de ellas son basicamente de tipo fisico funcional o
psicosomatico y quince de ellas psicoldgicas o sociales. Ejemplos de sintomas fisico
funcionales: el dolor de cabeza, o los dolores musculares. Ejemplos de sintomas
psicosociales: irritabilidad facil, o dificultad para controlar la agresividad. La escala

de respuesta a la frecuencia de sintomatologia va de 0 “Nunca” a 4 “Asiduamente”.

Poblacion y Muestra

La muestra es definida por Holden (2001:29) como “La representacion adecuada
de la poblacién, en la que se reproduce de la mejor manera los rasgos esenciales de

dicha poblacion que son pertinentes a la investigacion”.

En el caso de la investigacion, Presencia del Mobbing en un grupo de trabajadores
del area de produccion de una empresa manufacturera de Rodillos Industriales
ubicada en Valencia Edo. Carabobo, los parametros y criterios para la seleccion de la

muestra fueron los siguientes:

e Abordaje de un grupo homogéneo de la organizacion.

e Estudio de todos aquellos cargos con capacidad profesional relacionados
directamente con el area de produccion.

e La antigledad de los trabajadores destacando si son personal fijo o
contratado ya que esta es una de las condiciones necesarias que promueven

la influencia del hostigamiento.
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e Seleccionar personal femenino y masculino con edades comprendidas entre
30 y 60 afos ya que formaron parte del margen de edades dentro del area

objeto de estudio.

La Poblacién estudiada de la presente investigacion estuvo comprendida por
sesenta (60) trabajadores que laboran en el area de produccion de una empresa
privada dedicada a la fabricacion de rodillos industriales, ubicada en Valencia, Estado

Carabobo.

Para minimizar la dificultad en cuanto a la recoleccion, clasificacion y analisis de
los datos y obtener mayor confiabilidad se tomo una muestra de la poblacion,
comprendida de veintiocho (28) trabajadores del area de produccion de la linea 2y 3
de la empresa manufacturera estudiada, ya que dentro de estas lineas de produccion
se identificaron ciertas conductas que dieron paso a la curiosidad por parte de la

directiva de la empresa para el desarrollo de esta investigacion.
El total de la poblacion estd comprendida por profesionales pertenecientes a las

areas de produccion de rodillos industriales, distribuidos de la siguiente forma como

se puede apreciar en el presente cuadro:
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Cuadro N°. 4 Distribucién Y caracteristicas General de la muestra de

o

trabajadores seleccionada

Mecénicos de 12 08 66% 08
Mantenimiento
Operadores de 05 02 40% 02
Linea 2
Operadores de 05 02 40% 02
Linea 3
Ing. 04 02 50% 02
Mantenimiento
Operadores de 06 02 33% 02
Torno linea 2 y
3
Operador de 08 04 50% 04
Ensamblaje
Operador 08 03 37% 03
Cortadora de
tubos
Supervisor de 04 02 50% 02
area lineas 2y 3
Asistente de 04 02 50% 02
Insumos y
Materiales
Supervisor de 04 01 25% 01
Insumos y
Materiales
Totales 60 28 46,66% 07 21

Fuente: Ballout y Machado (2012)

La muestra seleccionada representa el cuarenta y seis (46,66) por ciento de la

poblacion.
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Cuadro N°. 5 Distribucién Y caracteristicas General de la muestra de
trabajadores seleccionada (Edades)

GRUPO DE EDADES FEMENINO | MASCULINO TOTAL %

06 08 14 50

2 | De 43 aios a 53 afios 01 10 11 40

3 | De 54 afios a 60 afios 0 03 03 10
Total Trabajadores 28 100%

Fuente: Ballout y Machado (2013)

Validez

Segun Hernandez, (2002:12), “Grado en que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir”, la validez tiene que ver con el contenido y su
construccion, estableciendo la relacion del instrumento, los items del cuestionario con

basamentos teodricos y objetivos de la investigacion.

En el afio 2000 el profesor Ifiaki Pifiuel, con el objetivo de evaluar no sélo el
Mobbing en el entorno laboral de las organizaciones, sino también sus consecuencias,
elabord el barometro CISNEROS®, primera herramienta que se utilizé para medir la
incidencia del fenomeno del acoso psicoldgico en Espafia. Este cuestionario consta de

una escala especificamente disefiada para evaluar las conductas de acoso psicoldgico.

Dicha escala, denominada escala Cisneros, siguiendo las mismas pautas que el
LIPT, objetiva 43 conductas de acoso psicoldgico solicitando de la persona que
responde que valore en una escala de 0 (nunca) a 6 (todos los dias) el grado en que es
afectado por cada una de las conductas de acoso. Sefialar que el bardémetro

CISNEROS® se aplicd por primera vez en el afio 2001 a trabajadores en activo de
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todos los sectores de actividad de la Comunidad de Madrid en el entorno de Alcala de
Henares y Guadalajara. Fue la primera investigacion monografica con una muestra
amplia realizada en Espafia con casi 1.000 encuestas validas. Los resultados de la
investigacion fueron publicados por la Revista AEDIPE, obteniendo el accésit al
premio al mejor articulo cientifico en materia de recursos humanos del afio 2001
(Pifiuel, 2001b).

A esta primera investigacion le han seguido otras, algunos de cuyos resultados
estan ya publicados (Pifiuel y Ofate, 2002; 2003), 0 se daran a conocer proximamente
(Pifiuel, Fidalgo, Onate y Ferreres, 2004a, 2004b). En este contexto, el objetivo del
presente trabajo es determinar la fiabilidad y la validez de la escala Cisneros como
instrumento de evaluacion del acoso psicolégico en el trabajo. Ademas, en el ambito
de la evaluacion de la validez de la escala, se estudiard su relacion con sindromes
como el burnout, el sindrome de estrés postraumatico, la depresion y variables
psicolégicas como la autoestima, que, a priori, pueden verse afectadas por una
situacion de Mobbing. Dada la extension de la investigacion, se presentaran solo
aquellos resultados pertinentes al objeto de establecer las propiedades psicométricas

de la escala.

Confiabilidad

Es definida por Sinapsix (2011:28), “Es el grado de consistencia que posee el
instrumento de medicidn, por lo cual ningln instrumento de investigacion puede ser
de gran valor hasta que se comprueben su consistencia o confiabilidad, mientas mas

reactivos uno tiene en el instrumento mayor debe ser la confiabilidad”.

Debido a esto se acudid a un especialista en la materia que nos guio en el proceso
de confiabilidad del instrumento, tanto para la Escala Cisneros como para el

Inventario de Sintomatologia de Estrés, recomendandonos un método estadistico
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llamado “Alfa de Cronbach” el cual establece una relacion entre los reactivos y la

puntacion total del instrumento utilizando para ello la escala de medicién Likert.

Para este procedimiento se utilizd diez (10) instrumentos aplicados para el
denominado “Escala Cisneros” y un numero igual al llamado “Inventario de
Sintomatologia de Estrés” en un grupo con caracteristicas homogéneas. Se procesaron
los datos en un formato disefiado para tal fin (ver Anexos C y D), se calculd la
formula correspondiente, obteniéndose un coeficiente de 0,9096 para la Escala

Cisneros y 0,7067 para el Inventario de Sintomatologia de Estrés, respectivamente.

Considerando el resultado obtenido en la muestra seleccionada, el instrumento
suministrado “ES CONFIABLE” para la recoleccion de los datos. Sin embargo,
cabe destacar que el procedimiento sefialado permite medir el grado en que los items
del instrumento es comprendido desde un enfoque comun por las personas
encuestadas, garantizando un criterio de respuesta homogéneo en una poblacion con
caracteristicas similares, evitando de esta manera la dispersion en la informacion

suministrada, causadas por interpretaciones erroneas.

Alfa de Cronbach
N S-St
N-1 S
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Dentro de este capitulo plasmamos el resultado de los datos arrojados por la
aplicacion del instrumento a un grupo de trabajadores del area de produccion de una
empresa manufacturera dedicada a la produccion de rodillos. Dichos resultados darén
respuestas a las interrogantes planteadas por los objetivos de la presente

investigacion.

Para llegar hasta este punto es necesario explicar los pasos que se establecieron al
momento de aplicar el instrumento; como fue la seleccion de la muestra y la

participaciéon activa de todos los trabajadores involucrados.

Procedimos a dar una explicacion comprensible del tema del acoso laboral y de los
componentes que le dan paso dentro de las organizaciones, ademas de comentarle

acerca de las leyes que amparan los derechos en materia de Mobbing.

Recabamos toda la informacidn necesaria a través del cuestionario y establecimos
una matriz con el fin de manejar los datos y resultados con mayor facilidad.
Graficamos cada resultado e interpretamos esos datos con el apoyo tedrico plasmado

en capitulos anteriores para dar respuesta a los objetivos.

Siguiendo el orden de la investigacion explicamos en primer término la
distribucion del genero y las edades en la que oscilan los trabajadores, mostrados a

continuacion a través de los Gréficos 1y 2
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Gréfico N° 1 Distribucion por Género

Distribucion por Genero

B Femenino

m Masculino

Como se puede apreciar en el grafico N°1 existe una division muy marcada en
cuanto al género, predominando con un 75% la poblacién masculina y con un 25% la
poblacion femenina. Puesto que el area de produccion y las actividades estan

mayormente relacionadas al trabajo pesado y uso de maquinas.

Grafico N° 2 Distribucion por edades

Distribucion por Edades

M3l anosad2
m 43 afios a 53

W 54 arfios a 60
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Se puede apreciar dentro del Grafico N°2 que el porcentaje mas elevado arroja un
50% de la poblacion estudiada con edades comprendidas entre 31 a 42 afios. Un 40%
con edades comprendidas entre 43 a 53 afios. Y un 10% de la poblacion con edades

comprendidas entre 54 a 60 afios.

Una vez establecidas las caracteristicas de la poblacion (Genero y Edades) se da
respuesta a los objetivos especificos, en primer término al objetivo que hace mencién
a la “Identificacion de los tipos de Mobbing presentes en el area de produccion”.
Segun afirma, Pifiuel y Zabala (2004), “Un referente para identificar los sujetos
intervinientes en una relacion de conductas hostigadoras deviene de la relacion

asimétrica de poder que se produce entre el agresor y la victima”.

Como se puede apreciar en el (Grafico N°3) dando como resultado un 50% en
primera instancia prevaleciendo el Tipo de Mobbing denominado Horizontal, que es
ejercido por los Compafieros de Trabajo de la misma area, esto suele presentarse por
la existencia de personas fisicas o psiquicamente débiles o distintas las cuales se ven

vulnerables a ciertos comportamientos ejercidos por los comparieros de trabajo.

En segunda instancia el tipo de Mobbing Vertical ejercido de Supervisor o Jefe a
Subordinado arrojo un 37% de los resultados, esta situacion suele ser la mas habitual,
dependiendo de la posicion jerarquica del hostigador en relaciéon al trabajador

acosado, pero en este caso este tipo de Mobbing no fue el predominante.

En tercera instancia el Tipo de Mobbing Mixto que es ejercido de Subordinado a
un Superior o Jefe, arrojo un 13% de los resultados, dejando en evidencia que no solo
la posicion jerarquica es la involucrada, también el trabajador de menor nivel puede

ser el causante de acoso.
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Grafico N°3 Tipos de Mobbing

Tipos de Mobbing

m vertical

Horizontal
Mixto

Las conductas hacen referencia a las formas o maneras de actuar de los autores del
hostigamiento y de las respuestas mas comunes de las victimas ante estas situaciones.
Estas conductas se muestran de forma variada, habitual y generalmente recurrentes
dentro del ambito laboral, afectando gravemente la vida profesional y personal de los
involucrados. Atendiendo al segundo objetivo especifico; “Comportamientos
particulares del Mobbing que frecuentemente sefialan los trabajadores que inician el
hostigamiento”, segln se evidencia dentro de (Grafico N°4) se puede apreciar que un
17,30% de la poblacion afirmo que se tiende a ridiculizar en cuanto a su forma de

hablar y andar, con una frecuencia de algunas veces al mes.

Un 13,10% de la poblacion refiere comportamientos como; Bromas crueles e
inapropiadas hacia la persona. Un 6,60% de la poblacion hacen mencién a los items
que refieren comportamientos tales como; insinuaciones sexuales, exclusion, criticas,
reproches, acusaciones injustificadas de incumplimientos, errores, humillacion y

menosprecio profesional y personal. Un 4,40% de la poblacion afirmo haber sido
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victima al menos alguna vez de comportamientos como; interrupcion al momento de
comunicarse y acusaciones sobre conductas ilicitas. Un 2,20% de la poblaciéon indico
haber sufrido hostigamiento con respecto a los items; falta de comunicacion y control
de forma mal intencionada sobre aspectos del trabajo. Un 2,10% de la poblacion
afirmo haber sido victima al menos una vez de; criticas acerca de la vida personal,
gritos intimidatorios, rumores infundados, evaluacion inequitativa del trabajo,

magnificacion de errores y distorsién de la comunicacién.

Los resultados obtenidos demuestran claramente las situaciones de hostigamiento
laboral a las cuales han sido sometidas las victimas al menos una vez a la semana y
durante un tiempo prolongado de mas de seis (6) meses. Segin (Kahale; 2009) “La
repeticion de la conducta es un requisito imprescindible para que se considere que un
trabajador es victima de acoso. En este sentido, las conductas indiciarias de la
presumible existencia de hostigamiento laboral pueden ser diversas pero siempre

desfavorables”.

Para los resultados obtenidos en cuanto al hostigamiento de supervisor o jefe a
subordinado (vertical) segln se evidencia en (Grafico N°5), se tiene que, un 14,29%
de la poblacion refleja haber sufrido al menos una vez a la semana comportamientos
como; cargas de trabajo irrazonables, un 11,43% de la poblacién dio respuesta de
haber sufrido al menos una vez a la semana comportamientos tales como; restriccion
de la comunicacion, evaluacion inequitativa del trabajo, asignacion de tareas por
debajo de la capacidad, criticas y reproches por el trabajo realizado. Un 5,71% de la
poblacion alego haber sufrido o experimentado comportamientos como; exclusion,
tareas rutinarias, carga excesiva de trabajo y presion indebida de trabajo. Un 2,86%
de la poblacién evidencio haber sufrido al menos una vez a la semana
comportamientos hostiles tales como; asignacion de tareas o trabajos absurdos,

desvalorar la calidad de trabajo, amenazas de despido injustificada, cambios
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inesperados en cuanto a actividades de trabajo, desvaloracion de esfuerzos de trabajo

e insinuacion sexuales.

Para el tipo de hostigamiento denominado Mixto (Grafico N° 6) que en el caso de
este estudio se manifiesta por el acoso ejercido de subordinado a supervisor o jefe,
se tiene que un 18,18% de la poblacion evidencio haber sufrido al menos una vez por
semana conductas tales como; exclusién, rumores y calumnias malintencionadas. Un
9,09% desplegado en los diferentes items dice haber sufrido al menos una vez por
semana de comportamientos tales como; menosprecio del trabajo, humillacién,
distorsion malintencionada de lo que se dice en el trabajo, burlas, amenazas verbales,

bromas inapropiada, rumores malintencionados e insinuaciones sexuales.
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Gréfico N°4 Comportamientos generalmente ejercidos del Mobbing por
comparfieros de trabajo de la misma area dentro de la empresa objeto de estudio.

Me menosprecian personal o ﬂﬁ £50% | | | | a
profesionalmente
Distorsionan malintencionadamente lo ’JJ_,;LD%_I—I—I—.
que digo o hago en mi trabajo
Me humillan, desprecian o minusvaloran AE» GD°n| | | )
en publico ante otros colegas o terceros
Se amplifican y dramatizan de manera {.L 102 | | | B
injustificada errores pequefios
Recibo criticas y reproches por cualquier AG H60% | I I B
cosa que haga o decision que tome
4 | | l m Porcentaje
inj ifi &5 60% "
Me acus.?n!njustlflcadamente de n O Erecuencia
incumplimientos,errores,fallos...
Minuswvaloran v echan por tierra mi (.9 109 | | | | n
trabajo, no importa lo que haga
Evaluan mi trabajo de manera inequitativa [.L 10% | | | B
o de forma sesgada ‘ | | |
Me interrumpen continuamente l'ddﬂ" B
impidiendo expresarme
Me ignoran, excluyen o me hacen el 660°m| | | B
vacio, fijen no verme o me hacen...
! ./ ./ ./ T v
e} 1 2 3 4 5
Me lanzan insinuaciones o proposiciones ﬂﬁ £0% I I I n
sexuales directas o indirectas l I I
Controlan aspectos de mi trabajo de f' 2, 20Y n
forma mal intencionada
Me atribuyen malintencionadamente 'Jd A0% l l l n
conductasilicitas o antieticas | l I
Me privan de informacion imprescindible f. 2,209 n
y necesaria para hacer mi trabajo | | l l
Inventan vy difunden rumores y calumnias r'? 109 n
acerca de mi de manera mal intencionada .
] Jﬁ l I m Porcentaje
Se hacen bromas inapropiadas y crueles 12,10 "
Acerca ze rF:ﬂ v D O Frecuencia
Me zarandean, empujan o avasallan r'? 109 l I n
fisicamente para intimidarme | l l l
Me chillan o gritan, o elevan la voz de r.? 109 n
manera a intimidarme | l I I
Recibo feroces e injustas criticas acerca de f' 2,10Y .
aspectos de mi vida personal l/ l I
Hacen burla de mi o bromas intentando 17, 30% n
ridiculizar mi forma de hablar
I/ I/ I/ T T
o} 1 2 3 4 5
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Gréfico N°5 Comportamientos generalmente ejercidos del Mobbing de
Supervisor o Jefe a Subordinado dentro de la empresa objeto de estudio.

Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales..

Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional
Modifican mis responsabilidades o las tareas a..
Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo..
Recibouna presion indebida para sacar adelanteel..
Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios..
Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que..
Minusvaloran y echan por fierra mi frabajo, no..
Me abruman con una carga de trabajo insoportable..

Me asignan tareas mutinarias o sin valor o mteres alguno

Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi..

Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin senfido
Evaluan mi frabajo de manera inequitativa o de..
Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen...

Mi superior resfringe mis posibilidades de..

1 Porcentaje

nFrecuencia
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Gréfico N°6 Comportamientos generalmente ejercidos del Mobbing de Superior
0 Jefe a Subordinado dentro de la empresa objeto de estudio

Me lanzan insinuaciones o proposiciones i 9,099L
sexuales directas o indirectas J

Inventan y difunde rumores y calumnias J 18,1l%
acerca de mi de manera malintencionada

Se hacen bromas inapropiadas v crueles ) 9,09
acerca de mi

Recibo amenazas verbales o mediante J 9,09

ridiculizar mi forma de hablar y andar .
Frecuencia

Distorsionan malintencionadamentelo | I 9,09
quedigo o hago en mi frabajo

Me humillan, desprecian o minusvaloran ) 9,09
en publico anfe ofros colegas o terceros

gestos intimidatorios
Hacen burla de mi o bromas intentando | 9,093L | u Porcentaje

Minusvaloran y echan por tierra mi 9,09
trabajo, no importa lo que haga

Me ignoran, excluyen o me hacen el . 013 1L%
vacio, fijen no verme o me hacen ' )

(mvisible) J ) ) )

o 1 2 3 4 5
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En el Grafico N° 7 se observa que del 100% de las personas entrevistadas el 82,14%
evidencio hostigamiento de por lo menos algunas de las anteriores formas de maltrato
psicoldgico de manera continua (con una frecuencia de mas de una vez por semana),
por el contrario el 17, 86% de la personas afirman que no han sido victimas de por lo
menos algunas de las anteriores formas de maltrato psicolégico de manera continua
(con una frecuencia de mas de una vez por semana).

Gréfico N° 7 Frecuencia del hostigamiento de mas de una vez por semana en los
altimos seis meses

EFrecuencia del Hostigamiento
mas de una vez por
semana(durante los ultimos
seis meses) SI

EFrecuencia del Hostigamiento
mas de una vez por
semana(durante los ultimos
seis meses) NO

Los resultados observados en el Grafico N° 8, relacionado con los resultados de
los sintomas fisicos del Inventario de Sintomatologia de Estrés (ISE), sefialan que el
10,71% asiduamente presentan problemas gastrointestinales, lo que apunta a la
importancia de conservar el organismo en un estado éptimo de salud, en pro de
alcanzar metas que exigen el empleo de gran energia fisica e incluso mental, que
termina exigiendo de cada trabajador mas de lo que el mismo puede dar, lo que
termina por debilitar su cuerpo, llevandolo progresivamente a una condicion en la que

su productividad sera cada vez menor.
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Grafico N° 8 Frecuencia de los Sintomas Fisicos
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Se puede observar en el Grafico N° 9 relacionado con la frecuencia de los

sintomas psicoldgicos que el 32,14% de la poblacion estudiada, manifiesta que

asiduamente presenta dolores de cabeza, lo cual pueden considerarse como sefiales de

alarma que podrian resultar a mediano plazo en padecimientos de estrés para los

trabajadores, tanto dentro como fuera del trabajo, lo que apunta al hecho de que estos

individuos han comenzado a trasladar sus emociones entre su ambiente de trabajo y

su entorno cotidiano, sin mantener una linea divisoria entre ambos.
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Gréfico N° 9 Frecuencia de los Sintomas Psicoldgicos
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CONCLUSIONES

Aprovechando que en Venezuela el tema en materia de acoso psicolégico laboral
no esté lo suficientemente desarrollado y que es un tema que trata de tomar fuerza en
el campo legal, se realizO esta investigacién con la intencion de determinar la
situacién del acoso laboral, también conocido en muchos paises como Mobbing, en
trabajadores que laboran en el area de produccion de una empresa dedicada a la
fabricacion de Rodillos Industriales. De manera tal que se pueda dar a conocer el

tema a las personas involucradas en el proceso.

El instrumento que goza de aceptacion en cuanto al tema escogido es el
denominado Escala Cisneros, este instrumento ha sufrido variados procesos de
validacion y confiabilidad en distintos paises del mundo y ha sido enfocado a
maultiples poblaciones de estudio, con el propdsito de establecer criterios de

semejanza y disparidad.

En cuanto al nivel de cumplimiento de los objetivos fijados por la investigacion, se

establecen las siguientes precisiones:

Objetivo Especifico Numero 1: Identificar los tipos de Mobbing presentes en el
area de produccion de una empresa privada dedicada a la fabricacion de rodillos

industriales.

El Mobbing se caracteriza por un conflicto asimétrico entre dos partes (agresor —
victima) y de la cual existe una diferencia de poder (social, econémico, fisico y
psicologico) salen a relucir sujetos que intervienen en el acoso, donde hay una parte
hostigadora que tiene mas recursos, apoyo 0 una posicién superior en relacién a la

persona hostigada.
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Por este motivo, el primer objetivo de la investigacion estuvo orientado a
determinar quién o quiénes son los autores del acoso en el area de produccién de la
empresa bajo estudio, en este orden de ideas para objeto de la identificacion de los
mismos se procedid a la aplicaciéon de un instrumento denominado Escala Cisneros,
en el cual las personas que respondieron dicho instrumento tenian que sefialar quien o

quienes eran los autores del acoso agrupados de la siguiente forma:
1. Supervisor o Jefe
2. Compairieros de trabajo
3. Subordinado

En este sentido, los resultados obtenidos permitieron verificar o identificar los tipos
de Mobbing que se presentan en el area de produccion de la empresa objeto de
estudio, haciendo alusion en primer término al porcentaje de participacion de las
personas involucradas y pautadas para la aplicacién del Cuestionario en donde se
evidencio que un 100 % de la muestra seleccionada dieron respuesta a la pregunta
referente al autor; ¢quién es el que realiza la accion de hostigar? Demostrandose que
el tipo de Mobbing que prevalece con un 50% dentro del area de produccion de la
empresa es el ejercido por los compafieros de trabajo denominandose Mobbing
Horizontal, este tipo de acoso se presenta mayormente entre trabajadores del mismo

nivel.

Para los otros tipos de Mobbing los resultados se manifestaron con un 37% de las
respuestas referente a el tipo de hostigamiento vertical descendiente, que se ejerce de
superior a subordinado, esto con el propdsito de mantener el poder por parte del
hostigador. Y con un 13% de las respuestas concernientes al tipo de Mobbing mixto
que se manifiesta de subordinados a superiores, donde un grupo de subordinados se
revela en contra de su superior o jefe por no estar de acuerdo en la gestion que

desempefia.
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Dentro de la empresa se manifiesta en gran medida situaciones que propician al tipo
de hostigamiento horizontal, presentdndose situaciones como; burlas, bromas
inapropiadas rumores y calumnias, acusaciones injustas entre otras, lo cual mantiene
un clima de tensién y agresion en el area de producciéon de la empresa objeto de

estudio.

Objetivo Especifico Numero 2: Describir los comportamientos particulares de

Mobbing que frecuentemente sefialan los trabajadores que inician el hostigamiento.

El acoso laboral se evidencia por la repeticion de las conductas, este es el principal
requisito para considerar que un trabajador es victima de este fendmeno, existen
muchas conductas o comportamientos que suelen desmejorar o perjudicar a las
personas involucrada, por este motivo se procedio a la aplicacion de la Escala
Cisneros a los 28 trabajadores del area de produccion de la empresa dedicada a la
fabricacion de rodillos industriales seleccionada para el presente estudio.

Esta escala consta de (43) items, donde se evidencian los distintos
comportamientos que con frecuencia inician el acoso, estos items van acompafiados
de una escala donde nos indica la frecuencia en la que perciben dichos
comportamientos, los resultados obtenidos para cada uno de los items permitieron
establecer que los trabajadores participantes en el estudio, padecen o sufren acoso
laboral, los comportamientos que en mayor medida o frecuencia evidencian los
trabajadores segun los resultados arrojados al analizar los datos obtenidos por la
aplicacion del instrumento son; burlas con un 17% , bromas inapropiadas con un
13%, cargas de trabajo irrazonables con un 14,29%, criticas y reproches con un
11,43%, rumores y calumnias con un 18,18% , lo que lleva a considerar que si existe
presencia de comportamientos que inician el hostigamiento y esto es sefialado por los

trabajadores a través del cuestionario aplicado.
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Objetivo Especifico Numero 3: Establecer la sintomatologia que manifiestan los
trabajadores expuestos al acoso en el area de produccion de la organizacion.

Para el cumplimiento de este objetivo, dentro del estudio se hizo el abordaje de la
sintomatologia asociada al estrés dentro de la investigacion, a través de la aplicacion
del Inventario de Sintomatologia de Estrés (ISE), el cual consta de treinta (30) items y

esta dividido en dos dimensiones:
1. Dimension Psiquica - Social
2. Dimension Fisica

En este sentido los resultados obtenidos permitieron deducir lo siguiente dentro de
la dimension Psiquica-Social, el 32,14% de la muestra estudiada, manifesto niveles
medios y altos de sintomas psiquicos, entre los cuales se destacan, dolores de cabeza,
estado de apresuramiento continuo con un 21,40% Yy dolores de espalda y cuello con
un 28,57%. En cuanto a la dimension fisica de la sintomatologia del estrés, un
14,29% de la poblacion estudiada presenta niveles medios y altos de la misma, entre
los sintomas que mayor presencia tienen se encuentran; problemas gastrointestinales
y resfriados con un 10,71%, los cuales pueden ser ocasionados al estrés, a la presion
en cuanto a tiempos de entrega de produccién, condiciones de trabajo a los cuales se
ven expuestos a lo largo de la jornada laboral, lo cual termina por provocar las

patologias antes mencionadas.

Mediante esta investigacion es posible determinar que el personal que labora en el
area de produccion de la empresa estudiada esta bajo la presencia de Mobbing, esto
trae consigo una serie de consecuencias para la empresa, ya que el hecho de que se
produzcan comportamientos de hostigamiento en el lugar de trabajo no significa que
solo perjudica a la victima, sino que afecta a su vez a la empresa involucrando
aspectos tan fundamentales como la productividad, que repercute econémicamente

en altos costos.
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RECOMENDACIONES

Se exhorta a repetir esta investigacion en el tiempo con una muestra distinta para
confirmar los resultados que arrojo el presente estudio. De esta forma se pudiese
desarrollar una investigacion longitudinal, donde se pueden comparar los

resultados retrospectivamente.

Se propone realizar esta investigacion en trabajadores de empresas publicas y

privadas para asi poder compararlos como objetivo agregado a los ya existentes.

Se invita a enfocar este tema en al area legal y con ello conocer el estatus a nivel

de legislacién en Venezuela.

Formar y capacitar en estilos de mando no autoritarios, solucion de conflictos,

trabajo en equipo y en paralelo.

Efectuar analisis y sondeos que valoren mas alla de los protocolos de factores
psicosociales (adecuados para medir estrés y aspectos relacionados como carga
mental, pero no para detectar situaciones de abuso o maltrato sino por sus efectos)
incidiendo en aspectos directos como los que hemos podido observar al realizar la

investigacion.

Buscar el respaldo y ayuda “Dentro y fuera”. Dentro del trabajo con los
compafieros, asi como con los representantes sindicales y miembros de los comités
de salud laboral existentes y Fuera del mismo con los nuestros y las asistencias

terapéuticas a localizar.
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Mentalizarse como supervivientes. Estudiar formas de mejorar todas las

condiciones de trabajo, instalar la democracia en las relaciones laborales.

Realizar un andlisis causal de la situacion que permita conocer el origen del

problema y oriente las posibles soluciones a tomar.

Promover politicas preventivas de manera eficaz para evaluar los riesgos a los que

se exponen los trabajadores en condicion de acoso.

Desarrollar desde el propio centro de trabajo o area reglas claras sobre resolucion

de conflictos personales que garanticen el anonimato.

Brindar a los trabajadores entrenamientos en cuanto a relaciones interpersonales o

sistema de regulacion de conflictos.

Prestar servicios internos en materia de psicologia.

Definir el conflicto: Para ello se propone realizar un diagnostico general del
conflicto en los que se consideran aspectos como las causas del conflicto y sus
contextos; posiciones y cuotas de poder de las partes; delimitacion del interés u

objetivo en controversia y las manifestaciones del conflicto.

Desarrollar una estrategia de comunicacion.

Identificacion de las areas de confrontacién: Se realiza dentro del clima
comunicativo en el que se manifiestan los problemas (competitivo, elusivo,

transigente, colaborador, complaciente).
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% Adoptar una actitud positiva que las conduzca hacia una interaccion positiva: Una
actitud apropiada incluye la capacidad de confiar en la otra parte, o, al menos, en
el proceso de comunicacion para llegar a un intercambio comunicativo exento de

estereotipos negativos.

En general se trata de mejorar las relaciones interpersonales de la empresa, basandose
estas en el respeto mutuo y en la tolerancia. A demés podria ser eficaz expresar las
quejas de violencia y asegurar a los empleados que dichas quejas o inquietudes seran

escuchadas, tomadas en cuenta y analizadas.
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FEy “, = UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO

MOBBING (ACOSO LABORAL)

Esta es una investigacion desarrollada por estudiantes de la Universidad de
Carabobo, con el propdsito de optar por el titulo a Licenciadas en Relaciones
Industriales. Por ende se requiere de su valiosa colaboracion para llevar a cabo el
siguiente cuestionario.

A continuacion encontrara usted una serie de preguntas relativas a su actividad
laboral, esta investigacion esta basada en una escala denominada Cisneros, que se
encarga de medir el grado de acoso Psicoldgico al que se ve expuesto el trabajador.
Esto tiene por objeto identificar una serie de problemas que pueden estar afectando su
salud.

Cabe destacar que este estudio es confidencial y se garantiza el anonimato de las

personas involucradas.

INSTRUCCIONES

e Antes de responder cada afirmacion lea detenidamente.
¢ Indiqgue marcando una Equis (X) la casilla correspondiente, respecto a la

respuesta que mas se aproxime a su Opinion.
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DATOS DEL ENCUESTADO

Edad: Sexo: Antiguedad:

Cargo:

PARTE A FORMAS DE MALTRATO

¢, Cuales de las siguientes formas de maltrato psicoldgico (ver lista de preguntas
1 a 43) se han ejercido contra Ud.?

Sefiale en su caso quienes son el/los autor/es de los hostigamientos recibidos
1 Jefes o Supervisores I:I
2 Compafieros de trabajo [ |

3 Subordinados |:|

Sefiale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos
hostigamientos

1 Nunca
2 Pocas veces al afio 0 menos

3 Una vez al mes o0 menos

4 Algunas veces al mes
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5 Una o varias veces a la semana

6 Todos los dias

PARTE B COMPORTAMIENTOS

Comportamientos Autor/es Frecuencia del
comportamiento

1 Mi superior restringe mis posibilidades [1] 2 |3 |4 |5 1|6

de comunicarme, hablar o reunirme con él

2 Me ignoran, me excluyen o me hacen el I] 2 |3 |4 |5 |6

vacio, fingen no verme o me hacen

(invisible)

3 Me interrumpen continuamente I] 2 |3 |4 |5 |6

impidiendo expresarme

4 Me fuerzan a realizar trabajos que van I[] 2 |3 |4 |5 |6

contra mis principios o mi ética

5 Evaluan mi trabajo de manera I[1] 2 |3 |4 |5 |6

inequitativa o de forma sesgada

6 Me dejan sin ningun trabajo que hacer, [] 2 |3 |4 |5 |6

ni siquiera a iniciativa propia

7 Me asignan tareas o trabajos absurdos o [1] 2 |3 |4 |5 |6

sin sentido

8 Me asignan tareas o trabajos por debajo I] 2 |3 |4 |5 |6

de mi capacidad profesional o mis

competencias

9 Me asignan tareas rutinarias o sin valor I[] 2 |3 |4 |5 |6

0 interés alguno

10 Me abruman con una carga de trabajo [] 2 |3 |4 |5 |6
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insoportable de manera malintencionada

11 Me asignan tareas que ponen en
peligro mi integridad fisica o mi salud a
propdsito

[7

12 Me impiden que adopte las medidas de
seguridad necesarias para realizar mi
trabajo con la debida seguridad

[7

13 Se me ocasionan gastos con intencién
de perjudicarme econémicamente

[7

14 Prohiben a mis compafieros o colegas
hablar conmigo

[7

15 Minusvaloran y echan por tierra mi
trabajo, no importa lo que haga

[7

16 me acusan injustificadamente de
incumplimientos, errores, fallos,
inconcretos y difusos

[7

17 Recibo criticas y reproches por
cualquier cosa que haga o decision que
tome en mi trabajo

[7

18 Se amplifican y dramatizan de manera
injustificada errores pequefios o
intrascendentes

[7

19 Me humillan, desprecian o
minusvaloran en publico ante otros
colegas o ante terceros

[7

20 Me amenazan con usar instrumentos
disciplinarios (Rescision de contrato,
expedientes, despido, traslados)

[7

21 Intentan aislarme de mis comparfieros
dandome trabajos o tareas que me alejan

[7
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fisicamente de ellos

22 Distorsionan malintencionadamente lo
que digo o hago en mi trabajo

[7

23 Se intenta buscarme las cosquillas para
(hacerme explotar)

[7

24 Me menosprecian personal o
profesionalmente

[7

25 Hacen burla de mi o bromas intentando
ridiculizar mi forma de hablar, de nadar

[7

26 Recibo feroces e injustas criticas
acerca de aspectos de mi vida personal

[7

27 Recibo amenazas verbales o mediante
gestos intimidatorios

[7

28 Recibo amenazas por escrito o por
teléfono en mi domicilio

[7

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

[7

30 Me zarandean, empujan o avasallan
fisicamente para intimidarme

[7

31 Se hacen bromas inapropiadas y
crueles acerca de mi

[7

32 Inventan y difunden rumores y
calumnias acerca de mi de manera
malintencionada

[7

33 Me privan de informacion
imprescindible y necesaria para hacer mi
trabajo

[7
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34 Limitan malintencionadamente mi
acceso a cursos, promociones, ascensos

35 Me atribuyen malintencionadamente
conductas ilicitas o antiéticas para
perjudicar mi imagen y reputacion

r7 |1

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

r7 |1

39 Desvaloran continuamente mi esfuerzo
profesional

r7 |1

40 Intentan persistentemente
desmoralizarme

r7 |1

41 Utilizan varias formas de hacerme
incurrir en errores profesionales de
manera malintencionada

42 Controlan aspectos de mi trabajo de
forma malintencionada para intentar
(pillarme en algun renuncio)

r7 |1

43 Me lanzan insinuaciones o
proposiciones sexuales directas o
indirectas

r7 |1

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

SIC )

NO( )
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Anexo B. Instrumento de Recoleccion de datos (Inventario Sintomatologia de
Estrés)
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Inventario de Sintomatologia de Estrés (ISE)

o &
g | | & |&E
© S = e @
e |2 |8 | & |§
- . )
Sefiale con una equis (x) la frecuencia con que | 3 © g o =
siente los sintomas que sufre en su vida diaria & 3 § g
> w
N° SINTOMAS 0 1 2 3 4
1 | Dolores de espalda o cuello
2 | Irritabilidad facil
3 | Perdida o exceso de apetito
4 | Sentirse sin ganas de comenzar nada
5 | Dolor de cabeza
6 | Escasas ganas de comunicarse
7 | Presion en el pecho
8 | Falta de flexibilidad adaptativa
9 | Dificultades con el suefio
10 | Sentimiento de cansancio
11 | Dificultades sexuales
12 | Tiempo minimo para uno mismo
13 | Erupciones en la piel, sarpullidos
14 | Fatiga generalizada
15 | Pequefias infecciones
16 | Sentimientos de baja autoestima
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17 | Aumento de la bebida, tabaco

18 | Dificultad de memoria y concentracion
19 | Problemas gastrointestinales

20 | Necesidad de aislarse

21 | Problemas alérgicos

22 | Estado de apresuramiento continuo
23 | Presion arterial alta

24 | Pérdida del sentido del humor

25 | Resfriado y gripes

26 | Perdida del deseo sexual

27 | Problemas en la voz (afonias)

28 | Escasa satisfaccion en las relaciones

sociales

29

Dificultad de controlar la agresividad

30

Cansancio rapido de todas las cosas
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Anexo C. Confiabilidad Escala Cisneros
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Universidad de Carabobo

Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
Escuela de Relaciones Industiriales
Departamento de Estadistica y Procesamiento de Datos

Catedra de Estadistica g

CONSTANCIA DE CONFIABILIDAD

Los instrumentos de recoleccidn de datos del trabajo de investigacidn titulado
"PRESENCIA DEL MOBBING EN UN GRUPO DE TRABAJADORES DEL AREA DE
PRODUCCION DE UNA EMPRESA MANUFACTURERA DE RODILLOS UBICADA EN
VALENCIA EDO. CARABOBO", presentado por las bachilleres BALLOUT NADIA C.I. V-
17.172.615 Y MACHADO NATALY. C.I. V-19.443.675, como requisito para obtener el
titulo de Licenciadas en Relaciones Industriales, se ha sometido al procedimiento de
confiabilidad conocido como ALPHA DE CRONBACH, para los items cuya escala de medicidén es
de tipo ordinal.

Para este procedimiento se utilizé diez (10) instrumentos aplicados para el denominado
“"Escala Cisneros” y un nimero igual al llamado “Inventario de Sintomatologia de Estrés” en un
grupo con caracteristicas homogéneas. Se procesaron los datos en un formato disefiado para
tal fin (ver anexos) y se calculd la férmula correspondiente, obteniéndose un coeficiente de
0,9096 y 0,7067, respectivamente.

Considerando el resultado obtenido en la muestra seleccionada, el instrumento
suministrado "ES CONFIABLE" para la recoleccién de los datos. Sin embargo, cabe destacar
que el procedimiento sefialado permite medir el grado en que los items del instrumento es
comprendido desde un enfoque comtin por las personas encuestadas, garantizande un criterio
de respuesta homogéneo en una poblacidon con caracteristicas similares, evitando de esta
manera la dispersidn en la informacion suministrada, causadas por interpretaciones erréneas.

Es importante sefialar que el referido procedimiento no esta disefiado para determinar si
los items contenidos en €l, den respuesta a los objetivos planteados en la investigacién, por lo
tanto el resultado de “confiabilidad” es independiente de los resultados obtenidos en los
procesos de validacién conocido como "Juicio de Experto”.

Constancia que se expide a peticién de la parte interesada, a los diez dias del mes de
marzo del afio 2013.

|

Ate amez,
iy W(( WU
LIC. MARCO VILLANO

Profesor Agregado adscrito a la cdtedra de estadistica de la Facultad de Ciencias Econémicas
y Sociales - Universidad de Carabobo.
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CONFIABILIDAD POR ALPHA DE CRONBACH

0,40
0,71
0,68
0,40
1,79
0,46
1,88
0,18
0,40
0,93
0,23
0,49
0,27
0,27
0,23
0,32
0,90
1,16

0,32
0,40
0,40
0,46
1,29
0,67
1,38
0,32
1,12
1,56
0,44
0,54
0,49
0,40
0,32
0,18

PERSONAS

10 | Varianza

9

10
11

12
13
14
15
16

17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30
31

32

33

34

Nl

SINILI
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CONFIABILIDAD POR ALPHA DE CRONBACH

PERSONAS
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | Varianza
35 5 4 4 6 5 5 6 5 5 5 0,44
36 4 4 4 6 5 4 6 5 5 4 0,68
37 5 4 5 6 5 5 6 5 5 4 0,44
v 38 5 4 5 5 5 5 6 5 5 4 0,32
uEJ 39 4 5 5 5 5 4 6 5 5 5 0,32
540 | 4] 5|5 | 5] 515 6]5] 5] 5| o2
41 5 5 5 5 5 5 6 5 4 5 0,22
42 5 5 5 5 5 5 6 5 4 5 0,22
43 5 5 5 5 5 5 6 5 4 5 0,22
Total 189 | 206 225|218 | 191 | 192 | 236 | 208 | 195 | 203 | 25,08
224,81
0,9096 Coeficiente
43 Numero de Items
42 Nidmero de Items - 1 grado de libertad
25,08 Sumatoria de Varianzas ftems Individuales St)
224,81 Varianza total (S)

m{w [/&/@
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Anexo D. Confiabilidad Inventario Sintomatologia de Estrés
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CONFIABILIDAD POR ALPHA DE CRONBACH

0,28
0,54
0,93
0,71
0,62
0,27
0,00
0,00
0,67
0,46
0,00
0,90
0,93
1,12

0,18
0,68
0,18
0,40

1,51
0,93
0,71
0,77
0,40
1,17
2,10
0,23

1,17
0,50
0,94
0,93

20,23

63,85

PERSONAS

10 |Varianza

59

9

48

57

65

57

50

44

66

44

45

10
11

12
13
14

15
16
17
18
19
20

21
22
23

24
25
26

27
28
29
30
Total

SINALI

Coeficiente

0,7067

L TCO(JLM(ANO

Numero de Items

30
29
20,23

Numero de Items - 1 grado de libertad

Sumatoria de Varianzas items Individuales St)

Varianza total (S)

63,85
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Anexo E. Matriz de Resultados (Escala Cisneros)
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Matriz de resultados Escala Cisneros

Autor del Hostigamiento

D Subordinados

- Jefe o Superior

Frecuencia

1 Nunca
aflo 0 menos

2 Pocas veces al

D Compatfieros de Trabajo

4 Algunas veces al mes
5 Una o varias veces a la semana

3 Una vez al mes o menos

6 Todos los dias

28

27

26

25

23 | 24

22

Sujetos

13|114|15]|16 |17 (18| 19|20 | 21

:

4

5

6|7)8|9]|10]|11]12

2|13]14]|5

ltems

1

4555.45

10

11

12

116



5

5

5

5

6|4

5

5

414

6

4|a

4|a

5

5

5141415

4

5

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36
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Anexo F. Matriz de Resultados (Inventario Sintomatologia de Estrés)
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Sujetos

3

3

1
1

1

3

3

1/2(3]|4(5|6(7)|8|9(/10|11|12|13(14|15|16(17|18|19|20(21|22|23(24|25]|26 |27 (28

31313[3]3[3]3[3]3] 3

113(3] 3

3

1

1

1

1
1
3
1

1

11111 1

1

1

1)11f(1])1f1]1] 1

1

items

31414134

3|11f1)1f1)1f1(1] 1

313|3[3]3]|3

1j1f1)1f1]1f1]1])1] 1

313|3[3]3]3

313|1]1]1|1

1j1f1)]1f1)1f1]1

1j1f1)1f1]1f1]1]3] 1

1j1f1)]1f1])1f1])1

111(1]1]1

1j1f(1]1f1]|3|1])1]|1f 4

1j1f1)1f1)1f1)1]1| 3

5

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

313(3]3]3] 3
1]1(1]1(1

22
23

1]1(1f 1
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24
25
26
27
28
29
30

Frecuencia de los
Sintomas

Raras veces

Moderadamente

Frecuentemente

Asiduamente
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