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RESUMEN

En los ultimos afios el acoso laboral, 0 mobbing, ha dejado de ser un
fendmeno aislado para convertirse en una preocupaciéon para muchas
organizaciones gue han visto como conductas asociadas a él atentan contra
las condiciones de trabajo, afectando su productividad, la seguridad y salud
laboral en ellas. En ese sentido, en una empresa fabricante de cauchos
ubicada en el Estado Carabobo, se llevé a cabo esta investigacion con el
objeto de analizar la situacion de acoso laboral que afecta las relaciones de
trabajo en el ambiente de laboral de la empresa. Para ello, se desarroll6 esta
investigacion con un disefio no experimental, tipo de campo, de nivel
descriptivo. La poblacién estuvo integrada por los 162 trabajadores del
Departamento de Produccién del turno de la mafiana, de los cuales se
selecciond una muestra de 60 personas. Como técnicas para la recoleccién
de la informacion se utiliz6 la encuesta, usando como instrumento un
cuestionario de 34 preguntas con una escala tipo Likert, el cual fue evaluado
por expertos que validaron su contenido. Su confiablidad fue determinada
mediante el Coeficiente Alpha de Cronbach. Los datos recolectados
permitieron concluir que no se lograron evidencias concretas de la existencia
de acoso laboral en la empresa a pesar que las rivalidades derivadas del
proselitismo politico generan conflictos que pudieran estar enmarcados
dentro de las caracteristicas del mobbing, por lo que requieren del adecuado
abordaje por parte de la organizacibn para prevenir su recurrencia. Se
recomienda a la empresa realizar campafas de concientizacién sobre esta
problematica y capacitar a ejecutivos y supervisores para la deteccion de la
misma y la mediacion de conflictos.

Palabras Claves: Conductas. Actitudes. Acoso Laboral.
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ABSTRACT

In recent years the workplace harassment or mobbing, is no longer an
isolated phenomenon to become a concern for many organizations that have
seen as behaviors associated to it, threaten working conditions, affecting their
productivity and occupational safety and health in them. In that regard, this
research was conducted in a tires manufacturing company located in
Carabobo State, Venezuela, in order to analyze the situation of harassment
affecting working relations in the labor environment of the company. To this
end, this study was developed with a non-experimental design, field study
type, with a descriptive level; the population was composed of 162 workers of
the morning shift, in the Production Department, from which a sample of 60
persons was selected As techniques for collecting survey information was
used as an instrument using a questionnaire of 34 questions with a Likert-
type scale, which was evaluated by experts who validated its contents. Its
reliability was determined using the Cronbach Alpha coefficient. The data
collected allowed to conclude that there are no concrete evidences of the
existence of workplace harassment in the company, although rivalries arising
from the political proselytism generate conflicts that could be framed within
the characteristics of mobbing, therefore they need to be properly approached
by the organization to prevent its recurrence. It is recommended to the
company to carry out campaigns to raise awareness on this issue and
educate executives and supervisors for the detection of the same and conflict
mediation.

Key words: Behavior. Attitudes. Workplace harassment.
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INTRODUCCION

Desde los inicios de la humanidad, el trabajo siempre ha estado presente
como una de las actividades vitales del hombre; sin embargo, fue a partir de
la revolucién industrial cuando comenzaron a darse grandes organizaciones
de trabajo y surgieron nuevas formas de produccién que dieron paso a la
masificacion de la manufactura de bienes y la creacion de las grandes
empresas, con cientos o miles de trabajadores, quienes pasaron a trabajar

lado a lado en las cadenas productivas.

Con la evolucion de la industrializacion, las organizaciones comenzaron a
buscar formas de ser cada dia mas productivos, por lo que surgieron
estudios sobre cémo las condiciones fisicas y las relaciones humanas
afectaban al hombre y su desempefio en el ambiente de trabajo;
evidenciandose que el individuo se desempefia mejor cuando cuenta con la
cooperacion y solidaridad del grupo, cuando es considerado en los proyectos
y es escuchado en igualdad por parte de sus superiores. Por el contrario,

tiende a ser menos productivo, cuando se siente aislado y menospreciado.

Sin embargo, a pesar de estas certezas, en las organizaciones siempre
se han evidenciado conflictos originados por el desequilibrio de poder entre
los trabajadores, que en ocasiones llega a configurar manifestaciones de
hostigamiento de modo verbal o fisico por parte de un superior con poder
hacia otro trabajador con menos poder, o por grupos de trabajadores en
contra de un compairiero, aislandolo o ignorandolo; dando lugar a lo que
actualmente se conoce como acoso laboral o “mobbing”, un fenémeno al
cual se le ha dado mayor importancia ya que ha venido expandiéndose de
manera considerable, a nivel mundial y en los ultimos tiempos, significando

un riesgo, no solo para la seguridad y salud ocupacional de los trabajadores,
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sino también para la organizacion y su cadena de produccion, afectado asi la

economia de los paises desarrollados y sub desarrollados.

Hoy en dia, los nuevos paradigmas en las organizaciones, tanto publicas
como privadas, cada vez mas, consideran al capital humano de la empresa,
el recurso mas importante para su desarrollo; sin embargo, muchas de ellas
se ven afectadas por las consecuencias que se derivan de esta conducta
inapropiada dentro de ellas, como la despersonalizacion del trabajador
personal, el ausentismo real, incomodidades en los puestos de trabajo,
confrontacibn de malos momentos, baja autoestima, pudiendo llegara a

situaciones de mayor riesgo para la salud mental y fisica del afectado.

En virtud de lo expuesto se realizd esta investigacion con el propésito de
indagar mas sobre el acoso laboral y sus efectos en la dinamica social en
una empresa fabricante de cauchos, ubicada en Valencia, estado Carabobo,
con la finalidad de hacer recomendaciones para mejorar las relaciones
interpersonales o de trabajo; de alli que este estudio se encuentre

estructurado de la siguiente forma:

El Capitulo | aborda el planteamiento del problema que presenta la
empresa caso de estudio, se plantea el objetivo general y sus
correspondientes objetivos especificos, ademas de exponer las razones que

lo justifican.

El Capitulo Il presenta el marco tedrico referencial que sirve como
sustento para el desarrollo de este estudio, y en él se presentan los
antecedentes de la investigacion, el referente tedrico, las bases teodricas, las
bases legales y la definicion de términos basicos.

16



El Capitulo Il sefiala el marco metodolégico el cual establece la
naturaleza de la investigacion, la estrategia metodoldgica, la poblacion y
muestra de la investigacion, las técnicas e instrumento de recoleccion de los

datos, asi como su validez y confiabilidad.

El Capitulo IV, se presentan los resultados de la revision documental
elaborado por el autor y los obtenidos a través del instrumento de recoleccion
de datos aplicado a los trabajadores, de igual manera se muestra el analisis

e interpretacion de los mismos mediante cuadros y graficos.
Por dltimo se exponen las conclusiones y recomendaciones finales de la

presente investigacion, complementandola con una lista de las referencias de

la bibliografia consultada

17



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

El ser humano es un ser social, es decir, no puede vivir aislado porque
dentro de sus necesidades esté la de relacionarse con el mundo externo. De
alli que busque una convivencia lo mas armoniosa posible, aplique ciertos
principios de caracter general y revise sus actitudes mostrando una
constante disposicion al cambio si se hace necesario. La dinamica de esta

convivencia entre dos 0 mas personas, constituye las relaciones humanas.

Las relaciones humanas, segun Wall (2000) se refieren a la relacion y/o
interaccion entre la gente, la cual se puede realizar tanto en el ambito
personal como en el laboral. Su finalidad es propiciar la buena convivencia
entre las personas, de manera que logre la comprension de las demas. En
otras palabras, se trata de contrarrestar todo aquello que se oponga al

correcto entendimiento entre los hombres.

En ese marco de ideas, Sanchez (2010) sefala que las relaciones
humanas cobran vital importancia para las organizaciones convirtiéndose en
la clave del éxito de las mismas, ya que éste depende no solo de las
habilidades, capacidades técnicas e intelectuales de sus trabajadores, sino
también su capacidad de relacionarse con otras personas, trabajando en
equipo para alcanzar las metas y objetivos establecidos, logrando ser mas
productivos, comunicAndose mejor con colaboradores, asi como con los

clientes.
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En ese contexto, debe considerarse, sefiala Chiavenato (1994:36), que
“una organizacion solo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para
cooperar entre si y alcanzar objetivos en comunes que no pueden lograrse
mediante iniciativa individual’, es decir, las organizaciones estan
conformadas por un grupo de individuos que realizan una serie de
actividades en conjunto, con la finalidad de cumplir con las metas o
propésitos de la misma, en funcion de intereses comunes, por lo que para
lograr estos objetivos comunes, es indispensable que las personas se
sientan comprometidas a trabajar en conjunto, de una manera armoniosa en

pro del desarrollo de la organizacion.

De alli que algunas organizaciones, reconociendo el valor del factor
humano, han adoptado el enfoque de la persona total, resaltando sus
necesidades y metas individuales, buscando desarrollar las buenas
relaciones humanas como elemento clave que les ayude a aumentar su
eficiencia, a alcanzar sus objetivos, facilitando su adaptacion o superacion a
los cambios existentes en el cambiante mundo de hoy, ofreciéndoles una
ventaja competitiva bajo una condicion de ganar-ganar frente a su

competencia.

Sin embargo, advierte Sanchez (2010), las buenas relaciones humanas
no dependen solamente de identificar o seleccionar candidatos con
relaciones humanas excelentes, sino que las empresas deben reconocer el
valor de las mismas dando a sus colaboradores un trato justo, equitativo, con
un buen clima laboral, compensaciones justas, reconocimientos motivadores,
con una comunicacion efectiva, franca, ademas de brindarles la capacitacion
necesaria para su desarrollo y empoderamiento, entre otros, que permita a

conseguir los objetivos tanto individuales como organizacionales.
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En ese contexto, Sdnchez (ob. cit,) sefiala que cuando se estudian las
relaciones humanas en la organizacién, de manera inequivoca deben
abordarse los conceptos teodricos de George Elton Mayo (1880-1949), quien
analiz6 los efectos psicolégicos que podian producir las condiciones fisicas
del trabajo en el trabajador, con relaciéon a la productividad. Con su teoria, dio
inicio a la aplicacion de las relaciones humanas que, aun en la actualidad, es
vital para el éxito de una empresa; al demostrar que sin la cooperacion, sin
solidaridad del grupo, de la oportunidad de ser considerado en los proyectos,
de ser escuchado, de ser considerado en igualdad por parte de sus
superiores, es dificil, en ocasiones casi imposible, llegar a los objetivos
fijados.

En sus investigaciones, realizadas a mediados de los afios 20s, Mayo
segun Sanchez (ob. cit.), concluyé que aspectos de tipo afectivo y social,
tales como el reconocimiento, ser escuchado por la gerencia, formar parte
del grupo de trabajo, son los factores que mas influyen en la motivacion del
individuo a mejorar su desempefo. Estos hallazgos establecieron nuevos
enfoques que contribuyeron a un concepto mas humano en la gestién de los
recursos humanos orientado a comprender al trabajador y lograr sus mejores
esfuerzos, a través de la satisfaccion de sus necesidades psicologicas y de

grupo, valiéndose para ello de estudios de motivacion, participacion, etc.

En esa linea de pensamiento, considerando los aspectos éticos e
ideoldgicos, asi como el respeto por la dignidad del hombre, en las Ultimas
décadas, se ha dado importancia al estudio de la violencia en el trabajo y su
relevancia en el ambiente laboral, en particular el "mobbing" considerado
como un fendémeno que, en su forma mas general, consiste en el
hostigamiento de modo verbal o fisico por parte de un superior con poder

hacia otro trabajador con menos poder. Este desequilibrio de poder entre los

20



trabajadores es la caracteristica mas relevante, con independencia de la

edad o del tipo de conductas especificas.

En ese sentido, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2006)
sefala, en su pagina web, que la violencia en el trabajo aumenta en todo el
mundo y en algunos paises alcanza niveles de epidemia, con practicas como
la intimidacién, el hostigamiento sistematico o mobbing, las amenazas por
parte de compafieros sicologicamente inestables, el acoso sexual e incluso
los homicidios. (Noticias OIT 2006)

Asimismo, debe decirse que aunque el acoso laboral, o "mobbing", como
manifestacion de la violencia laboral, siempre ha estado presente en el
ambito laboral, tanto en empresas privadas como en instituciones publicas,
se ha ido incrementado de manera considerable en los ultimos tiempos;
siendo considerado hoy en dia como un fenédmeno emergente, o bien como
uno nuevo en el derecho laboral; ya que ha impactado de manera
considerable las relaciones de trabajo a nivel mundial, afectando la
productividad organizacional, ademas de sus efectos en la salud de los

trabajadores que son victimas del mismo.

El "mobbing” o acoso laboral es una manera de interaccion social
negativa, por lo que llega a transformarse en una situacién de estrés laboral.
El origen de ésta causa se encuentra en las relaciones interpersonales entre
los trabajadores independientemente de la jerarquia. Leymann (1996:170),
uno de los precursores en el analisis del tema del acoso laboral, lo define
como la conducta que causa perjuicios a las victimas implicando una
coercion, aunque no exista uso de la fuerza fisica entendiéndose esta como

una forma de violencia.
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Asimismo, expresa que: "En las sociedades altamente industrializadas, el
entorno laboral, es el Unico "campo de batalla" en el que es posible matar a
alguien sin ser juzgado y el mobbing no es mas que matar a alguien

laboralmente y después socialmente."

Por su parte, Pifiuel y Zabala (2001) sefialan que el acoso laboral o
"mobbing” tiene como objetivo intimidar, apocar, reducir, aplanar,
amedrentar, consumiendo emocional e intelectualmente a la victima,
eliminandola de la organizacion; o satisfacer la necesidad insaciable del
acosador de agredir, controlar o destruir a otro, por lo que suele presentarse
que aprovecha una situacion particular de la organizacion (reorganizacion,
reduccion de costes, burocratizacion, cambios vertiginosos, etc.) para

canalizar una serie de impulsos o tendencias psicopaticas.

El mobbing, sefialan estos autores, implica el maltrato verbal y moral,
deliberado y continuado que recibe un trabajador por parte de otro u otros,
que se comportan con él cruelmente, a través de diferentes procedimientos
ilegales o ilicitos, que son ajenos a un trato respetuoso o humanitario, que
ademas atentan contra la dignidad del trabajador. Asimismo, afirman que
hablar del acoso laboral abarca cualquier manifestacién de una conducta
abusiva, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y
escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o
degradar el clima de trabajo.

Por otro lado, Pifiuel y Zabala (2001) sefialan que entre las
manifestaciones mas comunes de mobbing pueden sefalarse los atentados
contra las condiciones de trabajo, retirarle la autonomia a la victima o

asignarle tareas muy por debajo o muy por encima de su capacidad, criticar
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sus mas minimos errores 0 defectos, despreciar su trabajo y sus
capacidades profesionales; o atentar contra la dignidad de la persona
desacreditandola ante el resto de los compafieros, sea estos superiores o

subordinados; limitando su comunicacion, su contacto social,

El acoso laboral o mobbing, por ser un problema en el trabajo que no
solo afecta al trabajador, sino que afecta a la sociedad en general, es un
problema social que tiene connotaciones no solo juridicas sino también
psicolégicas, sociales y econdmicas, entre otras; afectando al trabajador a
nivel psiquico, fisico asi como emocional; a la organizacion afectando su
productividad, tanto en la cantidad al igual que la calidad del trabajo del
afectado o del grupo; al nucleo familiar por acabar con las expectativas del
individuo que se traduce en disfuncionalidad familiar; a la comunidad dada la
pérdida de fuerza del trabajo, coste asistencial a enfermedades y pensiones

de invalidez, entre otros.

En ese contexto, el mobbing es considerado a nivel mundial como uno de
los muchos fenbmenos laborales producto de la dinAmica de las relaciones
de trabajo, cobrando un auge importante en los dltimos afios dentro de la
sociedad, sobre todo por no contar con suficientes vias de deteccion y
campafnas de prevencion. Tal situacion, segun Peris (2007), es producto en
gran medida descontrolada crisis socioecondmica que desemboca en
restricciones salariales y desempleo, de la alta competitividad, baja calidad
de vida, pérdida de valores; por lo que ha invadido al ambiente laboral donde

sus consecuencias han sido notorias tanto a nivel laboral como social.

Asimismo, sefala la mencionada autora que no se puede ignorar el
incremento que ha tenido esta conducta en el ambito organizacional y que a

nivel mundial se ha convertido en una de las causas que comunmente
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contribuyen a la inestabilidad econdmica, la lucha de clase asi como los

conflictos sociales que sufren muchos paises.

En Latinoamérica, diversos paises comienzan a dar importancia al
incremento del acoso laboral 0 mobbing en las areas laborales: En Colombia,
por ejemplo, en el afio 2006, se promovio una ley que busca dar respuestas
al interés que ha despertado este tema, la cual tiene como objetivo proteger
bienes juridicos que forman parte de los derechos humanos como son: el
trabajo en condiciones dignas, justas, la libertad, la honra y la salud mental
de los trabajadores, ademas de asegurar la armonia laboral entre
compaiieros de trabajo.

También en Argentina; desde la Facultad de Ciencias Juridicas y
Sociales, de la Universidad de Buenos Aires, un equipo de trabajo se planted
como objetivo determinar cudles son las categorias laborales mas
vulnerables al acoso laboral, a partir de la identificacion de las caracteristicas
de las victimas mas frecuentes del maltrato en su espacio laboral;
observando que los empleados publicos, los delegados o activistas
sindicales, las mujeres, los jovenes, los asalariados con perfiles de mayor
independencia o autonomia son las victimas més frecuentes del acoso

laboral.

Una de las primeras hipotesis de los investigadores fue que, como
consecuencia de la instauracion de la ultima dictadura civico-militar, los
sindicatos quedaron en una situacion de debilidad, en medio de una politica
de flexibilizacién, de precarizacion laboral. Este panorama se recrudecié en
la década del noventa, en la que las condiciones del mercado laboral se
caracterizaron por una elevada desocupacién de masas, lo cual facilitd el

incremento del acoso laboral. Asi como Colombia y Argentina, otros que se
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encuentran en la misma situacion con el agravante gque en muchos no
cuentan con un ente que pueda controlar estas conductas inapropiadas

dentro de una organizacion.

En el caso de Venezuela, en los Uultimos afios se han venido
acrecentando cada vez los casos de acoso laboral, problemética que se ve
reflejada en las consultas médicas de salud ocupacional a las que acuden los
trabajadores y trabajadoras que sufren esta situacion, por lo que se requiere

profundizar acerca de este tema.

En ese sentido, se han promulgado o modificado, las leyes relacionadas
con el trabajo, asi como normas que abordan este tipo de conductas que se
encuentran en un ambiente de trabajo, con el objetivo minimizar, controlar y
combatir este tipo de situaciones, las cuales generan riesgos laborales que
influyen en el desarrollo organizacional, perjudicando asi el clima laboral.
Una de ella es la Ley Organica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (LOPCYMAT) (2005)la cual cuenta con una serie de articulos que
trata defender los derechos humanos, la calidad de vida y las condiciones del
medio ambiente de trabajo.

En virtud de lo expuesto, se considera la situacion de los trabajadores de
una empresa fabricante de cauchos ubicada en el estado Carabobo,
considerando que como producto de los conflictos sociopoliticos que han
afectado al pais en los ultimos afios, se han observado conflictos entre los
simpatizantes de diferentes ideologias, dando lugar a actitudes y conductas
de los trabajadores como; gritos, maltratos, amenaza, burlas, calumnias las
cuales colocan en riesgo las condiciones, afectando las relaciones de trabajo;
situaciones que bien pudieran calificarse de acoso laboral o mobbing y que

afectan el desempefio laboral.
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En ese sentido, durante unas pasantias realizadas en la empresa, la
investigadora pudo observar como los factores politicos jugaban un rol
importante en las relaciones interpersonales, en las cuales grupos de
trabajadores de una tendencia con frecuencia dirigian sus burlas, gritos y
comentarios, intentando humillar a personas de la otra tendencia, mas
débiles, buscando molestarlo para que abandonara el puesto de trabajo, o
desacreditando la calidad de su trabajo, exigiéndole que volviera a realizarlo.
Sin embargo, en el Departamento de Recursos Humanos no se registran

guejas formales contra esta situacion.

En términos generales, se dificulta en ese ambiente de polarizacion y
divergencia ideoldgica, diferenciar las antipatias que pueden estar presentes
en las relaciones de trabajo y los enfrentamientos por razones de trabajo con
el jefe, compafieros o subordinados sobre una cuestién laboral, con
conductas objetivas de maltrato que puedan ser calificadas de acoso laboral;
ya que, como especifican Pifiuel y Zabala (2001), existe una fina linea que

separa a éste de los conflictos en las relaciones interpersonales.

En consecuencia, surge el interés por estudiar la dinamica social de las
relaciones de trabajo para determinar si las conductas observadas pueden
ser tipificadas como acoso laboral, estableciendo como afecta en la calidad
vida y el desarrollo laboral en la empresa, analizando los diferentes
elementos de este fendmeno presentes en el ambiente de trabajo con la
finalidad de determinar las consecuencias que han tenido los casos de
mobbing en la empresa caso de estudio, por lo que se plantean las
siguientes interrogantes:

¢,Cémo se manifiesta el acoso laboral 0 mobbing en las relaciones de
trabajo en el ambiente de trabajo, en una empresa fabricante de cauchos

ubicada en el Estado Carabobo?
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¢, Cuales son las causas del acoso laboral o mobbing en las relaciones de

trabajo que se observan en la organizacion?
¢, Qué consecuencias ha tenido el acoso laboral o mobbing en los
trabajadores de una empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado
Carabobo?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la situacion de acoso laboral (Mobbing) que afecta las relaciones
trabajadores, en una empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado
Carabobo.
Objetivos especificos.

Identificar las manifestaciones de acoso laboral presentes en las
relaciones de trabajo, en una empresa fabricante de cauchos ubicada en el

Estado Carabobo.

Establecer las causas del acoso laboral presentes en las relaciones de

trabajo que se observan en la organizacion.
Determinar las consecuencias que han tenido los casos de acoso

laboral o mobbing, en una empresa fabricante de cauchos ubicada en el

Estado Carabobo.
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Justificacion de la Investigacion

El acoso laboral o0 mobbing es un fendmeno que debe separarse de los
conflictos interpersonales en el trabajo que ocurren ocasionalmente, pues
aungue éstos al llegar a ser crénicos generan un deterioro del clima laboral,
el acoso deriva en situaciones en las que puede a provocar dafios para la
salud; ya que las conductas asociadas al mismo, terminan por crear
condiciones de trabajo que atentan no solo contra el trabajador sino también

contra el clima organizacional y la productividad de la empresa.

En ese marco de ideas, cobra relevancia estudiar este fendmeno del
acoso laboral en una empresa fabricante de cauchos en el Estado Carabobo,
dada su naturaleza social interactiva que deviene de la compleja red
relacional que emerge en los entornos laborales, pues permitira conocer sus
efectos en los trabajadores de la misma y aportar conocimientos que

contribuyan a prevenir la ocurrencia del acoso laboral.

Asimismo, esta investigacion cobra relevancia al estudiar una
problematica de interés en la actualidad como es el acoso laboral o
mobbing, analizandolo dentro de la dinamica social de las relaciones de
trabajo, profundizando y amplificando la informacién que se tiene sobre ella,
con la finalidad de conocer de manera clara y detallada, los efectos de estas
conductas inadecuadas en las relaciones de trabajo para asi poder
determinar una serie de recomendaciones para controlar o minimizar este

tipo de situacion y sus efectos negativos.

A pesar que el acoso laboral ha estado presente por mucho tiempo en el
ambiente de trabajo son muy recientes los estudios que se han hecho sobre

el fendbmeno de acoso laboral, el cual abarca de manera mundial afectado las
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relaciones de trabajo. De alli que se espera, que este estudio contribuya a
incrementar la comprensién de este fenomeno ofreciendo un conocimiento

detallado de los diferentes elementos del mobbing.

Asimismo, se pretende, que los resultados y conclusiones de esta
investigacion sirvan como fuente de conocimientos a los lectores de la misma
y como referencia a futuros estudios que puedan realizarse sobre el tema del
acoso laboral. También, se espera que el desarrollo de la investigacion
contribuird a la formacion académica de la investigadora preparandola para
la practica profesional como futura Licenciada en Relaciones Industriales,
mejorando su capacitacion en los procesos de administracion de los recursos
humanos de manera que pueda contribuir con el bienestar de los

trabajadores.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Todo estudio respecto a una problematica, requiere establecer un marco
referencial que determine todos sus aspectos tedricos y la perspectiva que se
asume para su analisis. A ese respecto, Balestrini (1997:91) indica que el
marco tedrico “es el resultado de la seleccion de aquellos aspectos mas
relacionados del cuerpo teérico epistemoldgico que se asume, referidos al
tema especifico elegido para su estudio”. En ese sentido, este capitulo
presenta una revision documental y bibliografica de los antecedentes, las
bases teoricas y el referente tedrico que describen la problematica, buscando

dar respuesta a los objetivos e interrogantes del estudio.

Antecedente de la Investigacion

Los antecedentes de una investigacion, segun Arias (2006) se refieren a
aquellos estudios, tales como trabajos y tesis de grado, trabajos de ascenso,
articulos e informes cientificos, que guardan relacion con la problematica en
estudio que han sido realizados previamente. En ese sentido, para la
investigacion actual se resalto la importancia que tiene el conocimiento sobre
el acoso laboral y sus distintas modalidades, asi como sobre sus efectos en

el clima organizacional.

De Abreu, Ana (2011) presenté ante el Area de Estudios de Postgrado de
la Facultad de Ciencias Juridicas y Politicas, de la Universidad de Carabobo,
un trabajo de grado titulado EI Acoso Laboral y su Incidencia en la

Productividad de una Empresa de Servicio de Transporte Aéreo en el
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Municipio Valencia del Estado Carabobo, para optar al titulo de Magister
en Derecho del Trabajo, el cual tuvo por objetivo analizar el acoso laboral
considerando los efectos que puedan generar en la productividad de la

mencionada empresa.

Desde el punto de vista metodoldgico, se efectué una investigacion
cuantificada, de tipo mixto, documental y de campo, con un disefio no
experimental y bibliografico, con un nivel descriptivo. La poblacion estuvo
integrada por los 300 trabajadores de la empresa de servicio de transporte
aéreo; utilizando una muestra no probabilistica, intencional, teniendo como
criterio que trabajaran en los Departamentos de Administracion y Recursos
Humanos. Como técnica de recoleccidon de datos se utilizaron la observacion
directa no participante, la revision documental y la encuesta utilizando dos
instrumentos de 15 preguntas con una escala de Likert, uno dirigido a los
empleados y otro dirigido al personal gerencial en ambos departamentos.

Los datos recolectados, permitieron a la autora concluir que no existian
evidencias de acoso laboral en los trabajadores de la empresa estudiada; sin
embargo estaban dadas las condiciones para la posible aparicién de casos
de mobbing; por lo que se hacia necesario implantar medidas estratégicas
individuales, organizacionales, interpersonales y grupales, para evitar la
aparicion del acoso, medidas que deben ser dirigidas para modificar los
aspectos negativos que se derivaban de la organizacién y del contenido de

las tareas.

El trabajo de De Abreu (2011) se relaciona con el presente estudio ya
gue permite conocer de manera concreta las diferentes normas juridicas que
regulan las condiciones laborales y que buscan la protecciéon de la salud
fisica, psiquica y social de los trabajadores; sin embargo, sefiala que en la

31



legislacién venezolana no existe una definicion legal de acoso laboral y se
carece de una regulacion especifica en el sistema juridico de Venezuela,
aunque existe alguna tendencia legislativa a su regulacion. Esta informacién
aporta orientacion importante para el analisis de la problematica desde la

Optica del marco legal vigente.

Romero, Meudy y Ruiz, Frannelys (2010) presentaron ante Ila
Universidad de Oriente, Nucleo Monagas, su trabajo de grado titulado Acoso
Laboral en Venezuela y su Impacto en la Gestién del Talento Humano;
para optar al grado de Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos; el
cual tuvo como objetivo el acoso laboral en Venezuela y su impacto en la

administracion de recursos humanos Gestion del Talento Humano.

En lo metodolégico, esta investigacion se efectudé una investigacion de
con un disefo bibliogréfico, tipo documental a nivel descriptivo. Los datos se
obtuvieron mediante una revision bibliografica, fuentes electronicas, revistas,
prensas, tesis de grado y post grado. La informacion recopilada permitié a las
autoras concluir el acoso laboral es una situacion problematica para la
gestion de recursos humanos, que en los Ultimos afios se ha venido
presentando con mayor frecuencia en los ambientes de trabajo, siendo la
manifestacion mas frecuente el maltrato psicolégico de una persona a otra,

con el fin de que la victima abandone su puesto de trabajo.

Asimismo concluyen las autoras, que en Venezuela el acoso laboral es
una problematica que se ha venido tratando con mucho desinterés, a pesar
de las muchas denuncias de los trabajadores que consideran que han sido
victimas de dicha situacién, por lo que recomiendan que los encargados de la
gestion de recursos humanos informarse mas acerca del acoso laboral por

medio de congresos, foros e investigaciones del problema, para que asi cada

32


http://biblioteca.monagas.udo.edu.ve/cgi-win/be_alex.exe?Autor=Romero+Rocca,+Meudy+Karina&Nombrebd=bmoudo&Sesion=32926551
http://biblioteca.monagas.udo.edu.ve/cgi-win/be_alex.exe?Autor=Romero+Rocca,+Meudy+Karina&Nombrebd=bmoudo&Sesion=32926551
http://biblioteca.monagas.udo.edu.ve/cgi-win/be_alex.exe?Autor=Ruiz+R,+Frannelys+Del+V&Nombrebd=bmoudo&Sesion=32926551
http://biblioteca.monagas.udo.edu.ve/cgi-win/be_alex.exe?GradoAcademico=Licenciado+en+Gerencia+de+Recursos+Humanos&Nombrebd=bmoudo&Sesion=32926551

trabajador pueda tener un conocimiento mas amplio sobre el tema, lo que
abarca y sus consecuencias con el fin de evitar cualquier situacion de acoso

laboral que se pueda presentar.

El trabajo de Romero y Ruiz (2010) evidencia la importancia que para la
gestion de recursos humanos tiene esta problematica, para lo cual los
profesional de ésta area deberia capacitarse de manera que puedan abordar
adecuadamente este fendmeno, buscando las herramientas para prevenir,
detectar, informar y resolver este tipo de situacidén. Esta informacion, aporta
valiosa orientacién no soélo sobre las perspectivas para la indagacién, sino

también para las recomendaciones que pudieran derivarse de este estudio.

Cardozo, Gabriela y Lopez, Cinthya (2009) presentaron un trabajo de
grado titulado Situacion de Mobbing en una Institucién de Salud Publica
ubicada en Valencia, Estado Carabobo: Una Realidad que subyace en
este Ambito Laboral, ante la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
de la Universidad de Carabobo, cuyo objetivo evaluar la existencia de
mobbing en el &mbito laboral de una institucién de Salud Publica ubicada en
Valencia, Estado Carabobo.

Metodolégicamente se desarrollé bajo la modalidad de trabajo de campo
con un alcance y profundidad de tipo descriptiva. Se emplearon dos
instrumentos, aplicados a la poblacion total de la organizacién, conformada
por 22 trabajadores. El primero de ellos denominado Escala Cisneros,
permitié reconocer al agresor causante del hostigamiento e identificar los
tipos de mobbing presentes en la institucion; el segundo, denominado
Inventario de Sintomatologia de Estrés, hizo posible determinar la

sintomatologia que manifiestan los trabajadores.
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Los resultados arrojados permiten concluir que el tipo de mobbing
predominante es el vertical descendente, detallando que los
comportamientos mas comunes que ejecutan los jefes/superiores son:
modificacion de las responsabilidades o tareas que ejecutan sin notificacion,
amenazas con la utilizacion de instrumentos disciplinarios, concesion de
cargas de trabajo insoportable malintencionadamente, asignaciéon de tareas
rutinarias o sin valor o interés alguno y evaluacién del trabajo de manera
inequitativa o de forma sesgada. No obstante, los tipos de mobbing vertical

ascendente y horizontal también se encuentran presentes.

Esta investigacion se relaciona con el presente estudio al describir las
variantes del acoso laboral presente en el area de trabajo y las diferentes
actitudes de los jefes/supervisores que pueden constituirse en un caso de
mobbing, aportando orientacion sobre los diferentes indicadores a
considerar en la elaboracion del instrumento para la recoleccion de los datos

necesarios para analizar la situacion en la empresa caso de estudio.

Aranguren. Dayana y Pérez, Vanessa (2009) presentaron ante la
Universidad de Carabobo un trabajo de grado titulado Mobbing en una
Institucion de Educacion Superior Privada. Caso de Estudio:
Trabajadores del Area Administrativa cuyo objetivo era analizar la
situacion de mobbing existente entre el personal administrativo de una
institucion privada de Educacion Superior, ubicada en el Estado Carabobo,
con el fin de conocer las relaciones que se establecen entre sus miembros,

en torno a esta realidad laboral.

En cuanto a su metodologia, la investigacion fue de tipo descriptiva, con
un disefio no experimental de campo, utilizandose como técnicas para la

recoleccion de la informacion la revision documental y la aplicacion de un
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cuestionario a los 60 trabajadores que forman parte del personal
administrativo de la Institucion de Educacién Superior Privada. Dicho
instrumento cual fue validado mediante el juicio de expertos y cuya
confiabilidad mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach, fue de 0,9351

considerado como de alta confiabilidad.

Los resultados permitieron identificar que el tipo de mobbing que
predominaba en el area administrativa de esta institucion privada era el
vertical descendente, el cual se presentdé en un 100% de los
comportamientos evaluados (43 conductas de acoso establecidas en la
escala CISNEROS), lo que los investigadores interpretaron como que todos
los Jefes o Superiores ejercen y recurren al acoso psicologico laboral dentro
de la Institucion. Asimismo, identificaron la presencia de numerosos casos de
mobbing horizontal, el cual es efectuado por los trabajadores a otros
compafieros de trabajo. Entre las conductas mas frecuentes se observaron la
minusvalorizacion del desempefio, la asignacion de tareas rutinarias o
peligrosas, medidas de aislamiento, amplificacibn de los errores,
desvalorizacion del esfuerzo, limitacion de carrera profesional, rumores y
calumnias, burlas, insinuacion sexual, gritos, sobrecarga de trabajo,

restriccion a la comunicacion, ridiculizacion.

La investigacidon de Aranguren y Pérez (2009) pone de manifiesto la
presencia del mobbing en sus diferentes modalidades demostrando que
puede afectar el ambiente de trabajo y eficiencia de la organizacion
independiente que sea publica o privada, o el tipo de negocios. Este estudio
aporta a la investigadora la informacion sobre una serie de conductas
relacionadas con el mobbing que han sido identificadas de acuerdo a la
escala Cisneros, lo que sin duda orientard la indagacion que se pretende.
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Verratti, Yelitza (2009) present6 ante el Decanato de Ciencias de la Salud de
la Universidad Centroccidental "Lisandro Alvarado” un trabajo de grado para
optar al titulo de Magister en Desarrollo Integral de la Mujer, que llevo por
titulo ElI acoso laboral: compartiendo una buUsqueda para su
transformacién desde la perspectiva de género, la cual tuvo como
propésito estudiar del acoso laboral con el fin de plantear una estrategia para
su transformacion bajo el enfoque de la perspectiva de género, con mujeres
que laboraban en centros publicos y privados en Barquisimeto, Estado Lara,
durante el periodo 2005-2008.

Metodolégicamente, el estudio se realizé bajo el paradigma cualitativo
socio critico y la modalidad de la investigacion-accion que admite la
expresion de las acosadas a través de sus testimonios y experiencias,
mediante la observacion y la aplicacion de entrevistas en profundidad y
semiestructuradas que permitieron evidenciar las manifestaciones
biopsicosociales del acoso laboral para verificar el diagnostico del mismo. En
conjunto con las trabajadoras afectadas y seleccionadas para la muestra se
disefi6 y elaboré una estrategia con perspectiva de género que busca
comprender y explicar los origenes y causas de esta patologia y que ayude a
transformar la realidad vivida por estas trabajadoras.

La importancia de la investigacion radicé en la elaboracion de esa
estrategia innovadora creada bajo el enfoque de género, el derecho a la
igualdad, la libertad, la no discriminacion, usando una logica dialéctica que
ayude a modificar y entender al acoso como un fendmeno multicausal,
sistémico y social que se manifiesta en el mundo laboral, buscando de esta
manera disminuir las consecuencias perjudiciales en la salud individual y
colectiva, asi como el impacto social, econémico, familiar y emocional que

lleva consigo la afectacion de la calidad de vida de la trabajadora
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El estudio de Verratti (2008) aporta una vision sobre las diferentes
modalidades de investigacibn que pueden utilizarse para analizar los
diferentes factores que involucra el acoso laboral afiadiendo a la indagacion
la perspectiva de la diferencia de género como indicador adicional. Esta
informacion permite a la investigadora ampliar el espectro de su visiéon

permitiéndole profundizar en el estudio que se pretende realizar.

Referentes tedricos

Para comprender mas sobre el tema del acoso laboral es necesario
adentrarse en las teorias que ayuden a la compresion del origen de dicho
fendmeno las cuales ayudaran a generar una vision mas amplia de lo que se

quiere investigar.

El ser humano considera las relaciones interpersonales de trabajo o las
relaciones de trabajo son de especial importancia ya que muchas veces son
parte fundamental para el desarrollo en la sociedades, las relaciones de
trabajo no soélo tienen como objetivo el sustento econdmico en la sociedad,
sino que es una necesidad basica para desarrollo y la superacion tanto
individual como colectiva en el ambito social. Cuando existe una buena
relacion interpersonal en el trabajo, el desarrollo laboral de un individuo se
considera placentero, pero cuando existe una variedad de conductas las
cuales dan origen a la existencia de la insatisfaccion y la desmotivacion hacia
el trabajo; el desarrollo laboral de la persona caso es imposible. De alli, la
importancia de comprender los origenes y efectos del acoso laboral, siendo
la teoria de la psicologia social, la ciencia capaz de explicar dichos

fendmenos de las conductas:
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Teoria de la Psicologia Social

La psicologia social no es méas que la ciencia que estudia los fendGmenos
sociales y todo aquello que involucra la convivencia de los seres humanos,
esta psicologia trata de establecer patrones de conductas en todos los roles
en que se desempefa. Considerando que el acoso laboral, o0 mobbing, es
definido por muchos autores como una serie de conductas que son
ocasionadas o adoptadas dentro del area laboral donde existen grupos de
trabajo con los que se debe convivir para la ejecucion de las actividades
laborales correspondiente en cualquier organizacion; la piscologia social se

convierte en la ciencia que brinde un referente teorico.

En ese sentido, se puede afirmar que el estudio del acoso laboral
pertenece a la rama de la psicologia social por ser conductas que generan
una serie de sentimientos y actitudes que se manifiestan negativamente en
los trabajadores en los ambitos laborales, conformando sentimientos y
conductas, como la frustracion y la agresion que degeneran en el acoso
laboral o mobbing, con las respectivas consecuencias de trabajo en las

victimas de este fendmeno.

La frustracion esta relacionada con la ira y la decision, es un sentimiento
gue muchas veces es ocasionado por un problema en el cual no deja a la
persona cumplir una meta o unos objetivos ya trazados lo que ocasiona que
el individuo cree una falta de confianza e inseguridad en sus actos sociales.
Al respecto, Ching, R. (2005:273) especifica que “debe entenderse por
frustracion cuando a un individuo se le limita o impide desarrollarse y cumplir
con sus objetivos. Muchas veces estid a frustracion es resultado de una
agresion”. Siendo cierto esto, los individuos muchas veces pasan por

momentos de frustracion en los cuales no han podido alcanzar sus objetivos
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o simple metas como llegar temprano a un lugar, lo cual puede conllevar a
agresion, y esto puede ser debido a la importancia que tiene para el individuo

cumplir con ese objetivo o meta.

La agresion es una conducta provocada, la cual es utlizada para
ocasionar dafios psicoldgicos como fisicos. EI mismo autor comenta que “la
agresion es un acto que tiene como objetivo producir dafios en un
organismo” (p. 289); sefalando que éstos se refieren al acto de matar, herir o
hacer cualquier atropello a un tercero, siendo un acto contrario al derecho de

otro hacia si mismo.

El individuo con estas actitudes se considera agresivo, y es aquel que
esta propenso a faltar al respeto, a defenderse o a provocar a los demas. Es
decir, que esta conducta es un instinto que lleva al hombre como animal a
combatir contra los miembros de su misma especie. Y de esta manera ser
excluido por la sociedad o por las personas que los rodea por ser un

individuo inseguro e inestable.

En otro contexto, el autor agrega que el hombre se enfrenta
permanentemente al cambio, es decir se coloca ante situaciones nuevas las
cuales generan una gran ansiedad hacia sucesos desconocidos produciendo
sentimos de miedo que ocasionan que reaccionen de diversas maneras,
muchas de estas reacciones son violentas las cuales son para defenderse de

la hostilidad del medio.

Asimismo, refiere Ching (ob. cit.), que el modelo de la frustracion y
agresion se encuentra en la experiencia personal de todos los seres
humanos, donde en un sin nimero de ocasiones de pequefias frustraciones

han exasperados y han llevado a comportamientos violentos y agresivos.
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Por su lado, Moser, G. (1992:73) citando a Leonard Berkowitz, sefiala
qgue “la frustracion no es sino una condicién o un facilitador que necesita de
estimulos externos para provocar una reaccion agresiva”, por lo que este
autor niega la relacion automatica y simple entre frustracion y agresion, e
introduce dos nuevos elementos intermediarios, la reaccion emocional a la
frustracidn o la colera y la necesidad de indicios evocadores indispensables
para la actualizacion de la agresion.

Se puede decir que la frustracion no es la condicion suficiente ni es la
responsable en totalidad del acto de agresion que pueda generar un
individuo hacia un tercero o hacia si mismo, ya que el autor dice que la
frustracion solo ocasiona en los individuos un estado de disponibilidad y que
para llegar a la agresion hay otros elementos intermediario que se deben
activar como es el proceso de célera el cual lleva actuar a un individuo de
manera agresiva, generando una cadena en que todos los elementos esta
vinculados los cuales dan respuesta al acto violento en muchos individuos

es decir la agresién como tal.

La Frustracion-Agresion son sentimientos y conducta que explican en
gran parte las manifestaciones de los actos violentos ya sean por factores
propio de individuo o externos, esta teoria permite explicar en gran medida
las manifestaciones de la agresion, ya que estan influenciadas por una
secuencia de procesos que implican cambios en el ambito fisiologico,
expresivo y motor, generadas en gran medida por los sentimientos y

pensamientos negativos reprimidos por los individuos.

El acoso laboral, 0 mobbing, no es mas que una serie de elemento en lo
que esta involucrado la agresion y frustracibn, como anteriormente se ha

dicho la frustracion acompafada con otros elementos como colera es el
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principal responsable de la violencia laboral, la cual ocasiona acosos dentro
de grupos de trabajos deteriorando asi el ambiente laboral y las condiciones
fisicas y mentales de un individuo que suele ser victima de acosadores con

grande niveles de agresividad que perjudican el desemperio del victimario.

Teoria del poder

Se habla del poder como habilidad de influir en la conducta de otra
persona de una manera de debilitar sus decisiones propia hasta de tener
control de las direccién de las cosa. En la actualidad, el poder es definido de
varias maneras por diferentes autores, pero se hard énfasis en el poder
social el cual influye en el comportamiento del ser humano y que tiene que
ver con las conductas que estan presentes en los casos de acoso laboral. Al

respecto, Collins y Raven (1989) sefalan que

El poder social se define como la influencia potencial de
algun agente de influencia O, sobre alguna persona P.
La influencia se define como un cambio en la cognicion,
en la actitud, en la conducta o en la emocién de P que
se puede atribuir a O (p. 302)

En ese sentido, los autores se refieren al poder como influencia ya que
es la base del poder; sin embargo, son dos términos que tienden a
confundirse, agregando que puede decirse que la influencia tiene que ver con
la habilidad de afectar las actitudes o comportamiento de otros; mientras que
por poder se entiende cada oportunidad o posibilidad existente en una
relacion social que permite a un individuo cumplir su propia voluntad. De alli,
que partiendo de estas definiciones muy parecidas se diga que poder tiene

gue ver con el “hacer” mientras que influencia se relaciona con “afectar”.
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La teoria del poder puede ser un arma de doble filo, por lo que existen
muchas teoria que exponen lo positivo que puede ser ejercer el poder dentro
de las organizaciones sin embargo en la actualidad se han incrementado la
mala utilizacion del poder llegando a verse de manera negativa en las
organizaciones ejerciendo conductas no tolerables hacia terceros relacionado

con casos de mobbing. Al respecto, Mayoral y Espluga, (2010) sefialan que

La relaciébn asimétrica de Poder entre acosador/a y
victima es fundamental para que pueda darse el
Mobbing, es decir, si el hecho de que el acosador/a
tenga mas Poder es lo que va a permitir efectuar el
Mobbing sobre la victima, podemos considerar que el
Poder es un Capital para ejercer el Mobbing (p. 237).

Entonces, se puede decir, de acuerdo con lo expresado por estas
autoras, que el poder es determinante para llevar acabo un acoso laboral, ya
gue le da habilidad al acosador para llevar a cabo su propésito de llevar a un
estado de destruccion, frustracion, desesperacion y depresion a sus victimas,
logrando utilizar el poder para encaminarse en el mundo del acoso laboral,
por eso es necesario crear que la organizacion cree estrategia contra este
fendmeno para que logre eliminar este tipo de conducta dentro de las

organizaciones.

Bases Tedricas

Las bases tedricas, segun Arias (2006:107), “implican desarrollar de
manera amplia los conceptos y proposiciones que conforman la perspectiva o
el enfoque que se adopta para explicar el problema planteado”. De alli que,
de acuerdo a este autor, para elaborar las bases tedricas de la investigacion

se recomienda considerar la ubicacion del problema en un enfoque teorico
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determinado, la relacion entre las teorias y la problematica en estudio, la
posicién de diversos autores y adoptar una postura teodrica justificada. En
ese sentido, en este trabajo se parte de una definiciébn conceptual del acoso
laboral 0 mobbing y sus diferentes manifestaciones y fases a manera

establecer sus efectos en las relaciones de trabajo en una organizacion

El Acoso Laboral o Mobbing

La actividad laboral genera un sinnumero de relaciones humanas en las
que entran en juego una diversidad de factores que pueden jugar un rol
fundamental en el ambiente de trabajo y en ocasiones derivan en conflictos
0, en el peor de los casos, interacciones que pueden interpretarse como un
acoso moral o psicolégico cotidiano con la finalidad que el empleado(a)
abandone su puesto de trabajo sin “responsabilidad” para el empleador o

superior.

Este acoso laboral, es definido por Pifiuel y Zabala (2001) como toda
conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador
por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato,
un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, inti-
midacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion

en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

En ese sentido, puede decirse que el acoso laboral o mobbing es una
sofisticada forma de acoso u hostigamiento psicolégico que sufre un
empleado en su lugar de trabajo. Sofisticado, porque se presenta de manera
sutil, ya que no se trata de muestras manifiestas de agresividad; y de forma

continua en el tiempo, por lo que es un proceso lento de desgaste psicoldgico

43



que persigue en Ultima instancia la autoexclusion o el abandono del puesto

de trabajo por parte de la victima, tras haber sido arrinconada e inutilizada.

En primer término se persigue calumniar, ofender, ridiculizar y conducir a
la victima a aislarse. En la version mas lesiva del acoso laboral, el mobbing
(cuya traduccién exacta se corresponde con acoso colectivo) se caracteriza
por ser una practica que cuenta con el silencio o la complicidad de los
compaferos de la victima, quienes mantienen una conducta pasiva, tal vez
para no ser ellos también objeto de agresién, no poner en peligro su puesto

de trabajo, o por envidia o resentimiento hacia su compafiero.

Leymann (1996), psicologo del trabajo, sueco, sefala que se trata de un
proceso destructor que puede llevar a la victima a una incapacidad
permanente e incluso a la muerte por enfermedades derivadas de ello y al

suicidio y agrega.

Mobbing es la deliberada degradacion de las
condiciones de trabajo a través de comunicaciones no
éticas y abusivas caracterizadas por la repeticion
durante largo tiempo de un comportamiento hostil que
un superior o compafiero de trabajo ejercita contra un
individuo. Este individuo, como reaccion logica, va
adquiriendo un estado progresivo de malestar fisico,
psicolégico y social duradero. (p. 2)

El “mobbing”, al contrario que la violencia fisica o en el acoso sexual, se
caracteriza por ser un proceso mas silencioso y sutil que conduce a un
aumento de confusion y a la disminucién de la autoestima de la victima,
sintiéndose incluso responsable de lo que sucede. Por esto, sefala el autor,
que es un proceso de destruccion, constituido por hostilidades, que en

repeticion constante tiene efectos perjudiciales.
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Asimismo, sefiala que esta conducta puede ser llevada a cabo por una
o varios individuos, sefialando que el motivo consiente e inconsciente de este
comportamiento es la manipulaciéon y humillacion para la victima; ya que la
mayoria calla por miedo a ser juzgados y etiquetados por los compafieros y
la direccion como problematicos. Sus efectos son negativos, tanto para las
victimas primarias (lo que lo sufren directamente) como para las secundarias
(aquellos que son testigos de la situacion), quienes terminan por manifestar

insatisfaccion con el clima social de trabajo y con los lideres.

En general, el “mobbing” produce un deterioro en la salud, la vida familiar,
laboral y social, hasta llegar a producir enfermedad e incapacidad y entre los

sintomas que aparecen destacan:

- Los cognitivos: trastornos de memoria, dificultades de concentracién,
apatia, falta de iniciativa, irritabilidad, cansancio, agresividad,
sentimientos de inseguridad, y mayor sensibilidad ante las dificultades.

- Los psicosomaticos: pesadillas, diarrea, dolor abdominal, vémitos,
pérdida de apetito, llanto espontaneo, y sensacién de nudo en la
garganta.

- Los relacionados con las hormonas del estrés y la actividad del
sistema nervioso autonomo: dolor toracico, sudoracion, sequedad de
boca, palpitaciones, y acortamiento de la respiracion.

- Los relacionados con tension muscular: dolor de espalda, cervical, y
muscular.

- Trastornos del suefo: dificultad para conciliar el suefio, interrupciones

del suefio, despertar facil.

En otro contexto, Pifiuel y Zabala (2001) sefialan que el acoso laboral o

mobbing no debe ser confundido con los conflictos laborales que
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comunmente pueden ocurrir en un ambiente de trabajo, producto muchas
veces del trabajo bajo presion, subordinado a un jefe fuerte, dificil o formando
parte de un grupo de trabajo exigente; por lo que debe decirse que existe una
fina linea que diferencia un trabajo donde se encuentre un compafero
abusivo, agresivo, hostigador el cual es capaz de intimidar o frustrar de la

presencia de un compafiero ocasionando acoso laboral a un trabajador.

Por otro lado, el acoso laboral es un acto deliberado y continuado de
maltrato moral y verbal que recibe un trabajador, hasta entonces valido,
adecuado o incluso excelente en su desempefio, por parte de uno o varios
compaferos de trabajo que busca con ello desestabilizarlo y minarlo
emocionalmente con vista a deteriorar y a hacer disminuir su capacidad
laboral o empleabilidad y poder eliminarlo mas facilmente del lugar de trabajo

gue ocupa en la organizacion

Por ello, Pifuel y Zabala (ob. Cit.) sefialan que la diferencia entre el
acoso laboral y la posible presion esta caracterizada principalmente por la
intensidad y repeticién sistematica de la agresion y en la ilegitimidad ética
que se percibe de inmediato en un acto que se dirige a la destruccion
psicolégica de la persona; debiendo estar presentes dos consideraciones
principales para calificar un evento como acoso laboral o mobbing: El dafio y

los hechos.

El dafio objetivado, de acuerdo con los autores, ha de ser psicolégico o
moral, y en algunos casos, también fisico. Normalmente el dafio se
materializa en periodos de baja laboral, mas o menos largos y, por supuesto,
en la necesidad de seguir tratamiento (preferentemente psicolégico o, en su

caso, psiquiatrico). Por otro lado, para considerar los hechos es necesaria
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una pluralidad de actos, ataques u omisiones, objetivables cronolégicamente,

que atentan contra la integridad del trabajador.

Al respecto, Mansilla (2012) sefiala una serie de caracteristicas para

diferenciar el acoso laboral de los conflictos interpersonales en el ambito de

trabajo; teniendo en cuenta que el mobbing muchas veces se encuentra en

grupos de trabajo de una manera tan sutil, que no es detectado a tiempo si

no cuando ya esta avanzado y ha ocasionado dafios mayores a la victima.

Cuadro N° 1

Las diferencia entre conflicto interpersonal y mobbing

Conflicto interpersonal
en el trabajo

Mobbing

Las conductas no son frecuentes ni
sistematicas, son ocasionales.

Las conductas son frecuentes,
sistematicas, repetidas y prolongadas en
el tiempo.

No hay finalidad premeditada.

El acosador tiene una finalidad de caracter
instrumental o finalista.

Se suele dar entre dos trabajadores.

Suele darse, un grupo contra 1 persona.

Los comportamientos acosantes van
dirigidos a todo el grupo de trabajadores.

Los comportamientos van dirigidos hacia
uno o varios trabajadores, pero no a todos.

Suele haber simétrica, igualdad entre los
protagonistas.

Suele haber una relacién asimétrica entre
los protagonistas.

Los roles y tareas estan claramente
definidas.

Se da la ambigtiedad de rol.

Las relaciones son de colaboracion.

Las relaciones son de competencia y
boicot.

Las discrepancias son explicitas.

Las discrepancias no son explicitas.

Las confrontaciones son ocasionales.

Las confrontaciones son frecuentes.

El estilo de comunicacion es sincero y
eficiente.

El estilo de comunicacion es evasivo.

Los objetivos son comunes y compartidos.

Los objetivos no comunes ni

compartidos.

son

Fuente: Mansilla (2012)
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Causas del mobbing

El mobbing laboral puede ser causado por diferentes razones, pero de

acuerdo con Pifiuel y Zabala (ob. Cit.), sus principales causas suelen surgir

por los celos profesionales y la envidia que despierta el acosado con sus

competencias. Una las principales causas, segun los autores, es que las

victimas tienden a ser excelentes en el trabajo, despertando celos o

preocupacion que sobresalgan en sus actividades, colocandolas como

blanco perfecto para humillar y mantener por debajo del acosador.

En ese sentido, los autores mencionan, entre las diferentes causas que,

con mayor frecuencia, hacen que una persona sea elegida como victima del

acoso laboral, las siguientes:

Haber resistido a las tentativas de manipulacion de un jefe o
comparfiero manipulador mientras el resto de comparieros cedia a sus
exigencias. Esto despierta la ira y las represalias del manipulador, que
comenzara a humillarlo y a hacerle la vida imposible. Los demas
trabajadores se convierten en cémplices, ya que interpretan que la
victima ha hecho ostentacién de su independencia, que le ha faltado el

respeto al acosador o que esta poniendo en peligro el clima laboral.

Haberse negado a participar en actividades ilegales o encubiertas de

la empresa o dentro de ella.
El acosador se siente amenazado por la eficacia del acosado en el

desarrollo de su trabajo, por lo que podria verse relevado de sus

funciones o ser despedido por una mayor competencia de la victima.
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Este tipo de acoso se produce sobre todo en jovenes muy cualificados

a las ordenes de jefes sin cualificacion.

- La envidia del acosador por caracteristicas personales o sociales de la

victima.

Estas causas se refieren a la personalidad, ética profesional, aptitudes y
actitudes que puede tener un individuo y que logran que sea convertido en
victima de acoso laboral, pero ademdas existen otras que escapan del
individuo y son causas organizacionales que muchos casos son estas las
que podrian lograr que estas situaciones no se logre dentro de una
organizacion. Sin embargo, existen causas organizativas que facilitan la
aparicion del acoso laboral, como la mala definicion de tareas o funciones, el
abuso de poder y el estilo de mando autoritario, la precariedad laboral, el
fomento de la competitividad entre los trabajadores.

Entre los factores organizativos que contribuyen a contribuyen al acoso
laboral, Di Martino, Hoel y Cooper (2003), sefialan una serie de factores que
ayudan al desarrollo del mobbing. Entre los diferentes factores encontrados

resaltan los siguientes:

- Medidas de seguridad e higiene poco desarrolladas o inadecuadas

para proteger a los trabajadores.
- Los cambios a que estan sujetas las personas en las empresas, alta

incertidumbre econdmica, regulaciones de plantilla, competencia para

el ascenso o reduccién de costos.
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- El clima y cultura organizacional pueden representar situaciones de
violencia en general y de acoso moral en particular en situaciones
donde existe falta de armonia entre grupos de trabajo y donde existe

poco apoyo de los comparieros.

- Los estilos de direccion autoritarios y de laissez-faire pueden
ocasionar diferentes actitudes que conducen al acoso laboral; siendo
menos propensos aquellos entornos laborales donde los problemas

se solucionaban por negociacion.

- Abdicar de las responsabilidades de la direccion, lo que se ha llamado
estilo laissez-faire es también un campo abonado para el acoso. La
ignorancia o falta de reconocimiento e intervencion cuando se dan
situaciones de acoso pueden contribuir indirectamente al mensaje de

gue el comportamiento de acoso es aceptado.

- El Estrés originado por entornos de trabajo negativos y estresantes,

pueden estar asociados al acoso laboral.

- La ambigtiedad de roles genera conflictos donde el empleado percibe
expectativas contradictorias o conflictos de valores respecto a su
trabajo, o respecto a los objetivos es una situacion que potencia la

posibilidad de acoso.

Caracteristicas del acoso laboral

De acuerdo con Pifiuel y Zabala (2001) el fendmeno del acoso laboral
presenta una diversidad de caracteristicas en la manera como se manifiesta

que facilitan que pueda ser detectado e identificado este fenbmeno. En ese
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sentido, los autores sefialan que son estrategias habituales en el acoso

laboral:

- Gritar, avasallar o insultar a la victima cuando esta sola o en presencia
de otras personas.

- Asignarle objetivos o0 proyectos con plazos que se saben
inalcanzables o imposibles de cumplir, con tareas que son
manifiestamente inacabables en el tiempo asignado.

- Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

- Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

- Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas
rutinarias, sin interés o incluso ningun trabajo que realizar buscando
gue se aburra y renuncie al cargo.

- Modificar las atribuciones o responsabilidades del puesto de trabajo,
sin notificarlo o decirle nada al trabajador.

- Tratarle de una manera diferente o discriminatoria, usando medidas
exclusivas contra él, con vistas a estigmatizarlo ante otros comparieros
o jefes.

- Excluir al trabajador, discrimindndolo, tratando su caso de forma
diferente.

- Trasladar al trabajador a puestos inferiores, rebajandole el sueldo.

- Ignorarlo o excluirlo, hablando sb6lo a una tercera persona presente,
simulando que no existe o no esta presente en la oficina, o en las
reuniones a las que asiste, como si fuese invisible.

- Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para
inducirle a error en su desempefo laboral, y acusarle después de

negligencia o faltas profesionales.
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Difamar a la victima, extendiendo por la empresa u organizacion
rumores maliciosos 0 calumniosos que menoscaban su reputacion, su
imagen o su profesionalidad.

Menospreciar el valor del esfuerzo realizado por la victima, negandose
a evaluar periddicamente su trabajo.

Bloquear su desarrollo o carrera profesional, limitando retrasando o
entorpeciendo el acceso a promociones, cursos 0 seminarios de
capacitacion.

Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras
personas o a elementos ajenos a él, como la casualidad, la suerte, la
situacion del mercado, entre otros.

Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus
soluciones, etc.; o simplemente no tomarlas en cuenta bajo cualquier
pretexto.

Monitorizar o controlar malintencionadamente su trabajo con vistas a
atacarle o a encontrarle faltas o formas de acusarle de algo.

Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisién o iniciativa
personal en el marco de sus responsabilidades y atribuciones.
Bloguear administrativamente a la persona, no dandole traslado,
extraviando, retrasando, alterando o manipulando documentos o
resoluciones que le afectan.

Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los
demas trabajadores, caricaturizdndolo o parodiandolo.

Invadir la privacidad del acosado interviniendo su correo, su teléfono,
revisando sus documentos, armarios, cajones, etc.

Robar, destruir o sustraer elementos clave para su trabajo.

Atacar sus convicciones personales, ideologia o religion.
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- Animar a otros compaferos/jefes a participar en cualquiera de las
acciones anteriores mediante la persuasion, la coaccién o el abuso de

autoridad.

Estas caracteristicas o estrategias del acoso laboral, sefialan Pifiuel y
Zabala (ob. Cit.) permiten detectar este fenbmeno en un grupo de trabajo o
dentro de un area en especifica; siendo las area mas propensa para que se
manifieste el acoso laboral la administracion publica, la sanidad y la
educacioén, Por otro lado, refieren que aquellas organizaciones burocraticas,
con una estructura rigida, pueden ser las mas vulnerables a que se creen

caso de acoso laboral.

Protagonistas del acoso laboral

Existe niameros estudios por diferentes autores que han investigado los
perfiles de los protagonistas del mobbing los cuales son el acosador o
acosadores y la victima dentro de un ambiente organizacional. Entre ellos,
Peris (2007:137) seflala que, muchas veces, la responsabilidad de que
ocurran estas situaciones depende tanto del perfil del acosador como del de
la victima; indicando que el acosador comUnmente es una persona
“resentida, frustrada, envidiosa, celosa o0 egoista; teniendo uno, o varios, o

todos estos rasgos en mayor o menor medida”.

Por otro lado, estan necesitadas de admiracion, reconocimiento y
protagonismo y lo que quieren es figurar, ascender o aparentar, aun cuando,
en muchas ocasiones, simplemente desean hacerle dafio o anular a otra
persona. Considerando estas caracteristicas, se puede decir, que el

acosador es una persona que quiere resaltar delante de todos que lo rodean
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y que va hacer lo que sea para que esto sea posible. Creando una coraza,

demostrando lo que no es a su grupo de trabajo.

Por su parte Hirigoyen (2002) proporciona una serie de caracteristicas
propias de las personalidades narcisistas que pueden ayudar a detectar un
perseguidor u hostigador en el lugar de trabajo y ofrece el siguiente perfil

con las caracteristicas mas relevantes del acosador:

- El sujeto tiene una idea grandiosa de su propia importancia.

- Le absorben fantasias ilimitadas de éxito y de poder

- Se considera especial y unico.

- Tiene una necesidad excesiva de ser admirado.

- Piensa que se le debe todo.

- Explota al otro en sus relaciones interpersonales.

- Carece de empatia aunque pueden ser muy brillantes socialmente.
- Carece de empatia aunque pueden ser muy brillantes socialmente.
- Puede fingir que entiende los sentimientos de los demas.

- Tiene actitudes y comportamientos arrogantes.

En ese sentido, teniendo como referencia las caracteristicas
seleccionadas por la autora, se puede concluir que el acosador tiene claro
sus limitaciones, pero tiene temor que lo que lo rodea puedan detectarlas y
por esa razon utiliza el poder y sus habilidades de manipular y deteriorar a
terceros con ayuda o sin ayuda de otros que también apoyan al acosador o

también son manipulados por €l.

A diferencia del acosador la victima o acosado no tiene un perfil definido,
es decir, sefiala Hirigoyen (ob. Cit.), que cualquier persona puede ser victima
de caso de acoso. Sin embargo, existen varias conductas que han sido
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sefaladas por diversos varios autores,

como las mas relevantes presentes

en las victimas en estudios de casos de mobbing; que pueden ser resumidas

en caracteristicas previas de las personas objetos del acoso laboral y las

tendencias de su comportamiento posterior.

Cuadro N°2

Caracteristicas previas del acosado laboralmente

y tendencias de su comportamiento posterior.

Caracteristicas mas comunes

Tendencias posteriores

- Empatico, afectivo, sensible,
honrado,

- Digno de confianza, concienzudo,
fiable, pendiente de las

necesidades ajenas,

- Benévolo, generoso, dispuesto a
ayudar, orientado a las personas,
deseoso de complacer, perdona
facilmente,

- Orientado al cliente, con buenas
relaciones publicas, buen humor,

sociable, conversa facilmente,
popular,
- Constructivo, buen organizador,

comprometido con el servicio,

- Trabaja a largo plazo, multitarea
(disperso), gusto por el trabajo
bien hecho

- Deseo de ser valorado y conside-
rado, humilde, modesto, tolerante,

- Atrtistico, creativo, imaginativo,
innovador, lleno de ideas, intuitivo,

- Alto sentido de la justicia, alta
conciencia moral y ético, caritativo,
conciliador.

-Baja asertividad, indecision vy
dubitacion,
- Decide lentamente, necesidad vy

basqueda de aprobacion,
- Necesita sentirse valorado,

- Inclinacion a sentirse culpable,
ingenuo, dependiente, deferente,
efusivo,

- Percibido como
confianza, manso,

- Llora cuando es injuriado,

- Facil de persuadir, tendencia a la
desvaloracion propia,

- Considerado, da respuestas largas
a preguntas cortas,

- Antepone las necesidades de los
demas a las propias demasiado
frecuentemente,

- Tendencia a auto justificarse y dar
demasiadas explicaciones

- Tendencia a compartir y a revelar,
credulidad.

falto de auto-

Fuente: Adaptado de Hirigoyen ( 2002)
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En ese contexto, se puede decir que las caracteristicas del perfil de las
victima no son mas que la personalidad, las aptitudes y actitudes que puede
lograr tener un individuo que lo hace vulnerable al acoso laboral escapando

muchas veces de sus mano la manera de evitar ciertas situaciones.

Tipos de Mobbing

Las manifestaciones de acoso laboral no son todas iguales, ya que las
acciones de acosador dependen en gran medida de un nivel jerarquico en el
que éste, tanto el acosador como la victima dentro de una organizacion. En
el contexto se pueden diferenciar diversos tipos de acoso laboral. Al
respecto, Pifiluel y Zabala (2001) refieren que tradicionalmente se han
identificado significativamente tres tipos de acoso laboral, uno vertical, que

puede ser ascendente y/o descendente, y un mobbing horizontal.

Mobbing vertical ascendente: Se entiende como aquel en donde uno o
varios trabajadores ejercen presion 0 acoso sobre una persona gue posee un
rango jerarquico superior en la organizacién. Suele producirse cuando al-
guien externo a la empresa se incorpora a ella con un rango jerarquico supe-
rior y sus métodos de trabajo no son aceptados por sus subordinados o un
trabajador queria obtener ese puesto y no lo consiguié por él, lo cual explica

gue sus comparieros lo apoyen demostrando repudio hacia el supervisor.

Asimismo, puede ocurrir cuando se asciende a un trabajador otorgandole
la capacidad de organizar y dirigir a sus antiguos compafieros, generandose
rechazo y desacuerdo con la eleccion por parte de los mismos, ademas si el
nuevo supervisor no sabe establecer objetivos concretos dentro del
departamento, puede generar descontrol en las funciones de los cargos

existentes.
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Mobbing Vertical Descendente: ocurre cuando el acoso o presion es
ejercido por un superior sobre uno o méas subordinados, con el objetivo de
reducir su influencia social en su entorno, o provocar su marcha o salida de
la organizacion. En muchas empresas, sefialan Pifiuel y Zabala (2001) se
considera que este tipo de practicas es consustancial al trabajo, bien porque
les interesa o bien por no implicarse. Las actuaciones van mas alla del mero
abuso de poder de un superior que ejerce de forma tiranica su autoridad, sino
que pueden ser parte de actuaciones planeadas para eliminar a una persona,
tales como se rifie al subordinado, se le presiona, se le supervisa en exceso

o se le descalifica o desacredita delante de los compafieros.

El Mobbing Vertical Descendente suele estar enmarcado en una
demostracion por parte del jefe de que es él quien posee el poder dentro de
la organizacion del trabajo, por lo que buscara siempre satisfacer sus propios
intereses y lo que él cree es correcto para la empresa, o lo har4 buscando
alcanzar la aceptacion de los demas trabajadores o respeto por parte de los

mismaos.

Mobbing Horizontal: En este caso un trabajador se ve acosado por un
compafiero o un grupo de compafieros con el mismo nivel jerarquico, por lo
que se va a tratar de un acoso entre iguales. El hostigamiento se puede
derivar de la existencia de problemas personales entre algunos de los
miembros o porque uno o varios de los trabajadores se sienten superiores de
sus compaferos, por lo que acuden a este tipo este tipo de accion en busca

de reforzar su posicion dentro del grupo de trabajo.

Asimismo, sefalan Pifiuel y Zabala (2001), el trabajador o grupo de
trabajadores pueden escoger a una victima especifica porque ésta presente

caracteristicas fisicas o mentales que lo hagan diferente o destacar del resto
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del grupo, o porque no acepte pautas de funcionamiento admitidas por el
resto de compafieros, o por viejos conflictos laborales o personales entre los
miembros del grupo e inclusive por la percepcion de una discriminacion
laboral originada de la asignacion de las tareas de mejor calidad siempre al

mismo trabajador.

Por otro lado, los autores citan varias de las razones argumentadas por
Leymann para explicar este tipo de acoso: para forzar a un trabajador a
conformarse con determinadas normas, por enemistad personal, para atacar
a la persona mas débil o con defectos fisicos, por diferencias con respecto a
la victima, por aburrimiento o por falta de trabajo.

Asimismo, Hirigoyen (2002) sefiala que también se ha explicado este tipo
de acoso aludiendo a la dificultad de las personas de tolerar la diferencia, lo
que supone que la persona diferente se vea atacada. Expone que en
ocasiones el acoso se debe a sentimientos de envidia de los comparieros por
alguna cualidad que posee el agredido y que ellos no poseen (bondad,
juventud, riqueza, cualidades de relacién, etc.), o también puede producirse
por enemistad personal.

Es decir, sefala la autora mencionada, que el mobbing horizontal puede
darse cuando un grupo ya formado margina a un individuo que no quiere
someterse a las normas fijadas por la mayoria, o puede ser el resultado de
una enemistad personal. En caso de desocupacién puede ocurrir que el
grupo escoja como victima a uno de sus componentes, que generalmente es
el individuo mas vulnerable. También el mobbing horizontal puede originarse
por cuestiones raciales o de marginacion hacia la victima (por su sexo,

nacionalidad, religién, apariencia fisica, etc.).
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Fases del acoso laboral

De acuerdo con Hirigoyen (2002), resulta dificil sefialar un patron de
secuencias, ya que la mayoria de los casos no tiene un patron de
comportamiento fijo del cual se pueda establecer un patrén de
comportamiento. Sin embargo, la autora refiere que de sus experiencias,
Leymann desarroll6 cuatro fases que se dan habitualmente en estos
procesos: fase de conflicto, fase de estigmatizacion, fase de intervencion
desde la empresa vy, por ultimo, fase de marginacion o exclusién de la vida

laboral.

Fase de conflicto: Normalmente aparecen conflictos interpersonales en
cualquier empresa como consecuencia de la existencia de grupos y personas
gue frecuentemente tienen intereses y objetivos distintos e incluso
contrapuestos; por lo que surgen problemas puntuales, que pueden
solucionarse de forma positiva a través del dialogo o que, por el contrario,
pueden constituirse como el inicio de un problema mas profundo que tiene

posibilidades de llegar a estigmatizarse.

Fase de estigmatizacion: En esta fase el acosador pone en practica toda
la estrategia de hostigamiento en contra de su victima, utilizando para ello,
sisteméaticamente y durante un tiempo prolongado, una serie de
comportamientos perversos cuyo objetivo es ridiculizar y apartar socialmente
a la victima. Se puede decir que esta segunda fase ya es propiamente de
mobbing. La victima no puede creer lo que esta sucediendo y puede llegar
incluso a negar la evidencia ante la pasividad, la negacion o la evitacion del

fendmeno por el resto del grupo al que pertenece.
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Fase de intervencion desde la empresa: Lo que en principio era un
conflicto conocido basicamente por los miembros del grupo al que pertenece
la victima, llega a transcender a la direccion de la empresa; la cual pueden
asumir varias formas de actuacion y ponerlas en practica para lograr la
solucion positiva del conflicto. En la menor parte de los casos, la direccion de
la empresa, tras tener conocimiento del problema, realiza una investigacion
exhaustiva del mismo y decide que el trabajador/a o el acosador sean

cambiado de puesto de trabajo.

Fase de marginacién o exclusion de la vida laboral: Esta ultima fase
suele desembocar en el abandono de la victima de su puesto de trabajo, muy
probablemente tras haber pasado por largas temporadas de baja. Los
trabajadores en la administracién publica suelen pedir cambios de puesto de
trabajo que en pocas ocasiones se materializan, mientras que en la empresa
privada parte de las victimas deciden aguantar estoicamente en su puesto de
trabajo y atraviesan un calvario que tiene consecuencias muy negativas para
su salud. Unos y otros sufren un agravamiento del problema, tanto dentro

como fuera de la empresa.

En otro contexto, Peris (2007) sefiala que en la actualidad, a estas fases
de Leymann, Hirigoyen le han agregado dos fases mas a este proceso: la de
seduccion y la respuesta del entorno. Posteriormente sefiala la autora,
Marina Pérez, agrego la fase de la recuperacion como la fase final de dicho
proceso; creando un cuadro con las siete fases que en la actualidad se
consideran como patron de comportamiento del fenomeno del mobbing,
estableciendo las fases segun su descripcion, objetivo y consecuencia de

cada una de ellas;
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Cuadro N° 3

Las siete fases de Acoso laboral

Fases Descripcion Objetivo Consecuencias
Sin esta fase no puede Es una estrategia
darse el acoso. encaminada al _ Sobre la futura victima la
En esta fase el acosador | conocimiento de las grietas | consecuencia seran
alin no ha manifestado su | (debilidades) de la futura arrebatarle algo que le
gran potencial violento. victima y cuyo Oblﬁ‘,t'VO esla | pertenece (amigos, puesto de
S Normalmente. la e}bsorglon f!e lalgf’ que trabajo, cargo, Popularidad,
i) S L tiene de mas la victima,
3 seduccién, va dirigida a la teri : etc...) Sobre el entomo la
3 victima, pero en para posteriormente consecuencia es que va a ser
& ocasiones la seduccion | SXPTOPISelo. ) engafiado para que valide la
est4 destinada al entorno | ESe algo de mas, puede apropiacion

esta fase puede quedar | UN cargo o bien contactos

en mascarada. sociales.
Aparicion de un Las partes intentan La consecuencia es el
conflicto: disputas defender sus puntos de hostigamiento. La mayoria de
personales puntuales, vista o intereses. expertos definen el mobbing
diferencias de opinion, Una de las partes inicia una | @ partir de esta fase. Una
persecucion de objetivos | estrategia para influir, mala resolucion del conflicto
diferentes, o fricciones vencer u oprimir al otro. es lo que lleva al acoso
o personales. . laboral.
8 o El conflicto puntual no se
= Relacion interpersonal | resyelve, se convierte en Algunas veces, es tan corto el
5 ya fuera, buena o neutra, | ¢rénico y se pasa al acoso | €spacio de tiempo que
o sufre, bruscamente, un separa “el conflicto” del
cambio negativo “acoso” que se solapany en
otras ocasiones el conflicto es
creado artificialmente por el
instigador como es causa
para hostigar a la victima.
La parte mas fuerte El acosador tiende a buscar | La victima puede empezar a
adopta actitudes molestas | apoyo consiguiendo poner | preguntarse qué es lo que
para la otra. a algunos miembros de la hace mal. Si la victima no
Son acciones sutiles, plantilla de su parte. socializa el problema o
° indirectas y dificiles de | Eso lo consigue a través de | conflicto, 0 si el sistema de
2 detectar. comentarios o criticas notificacion y de resolucion
< Estan destinadas a atacar | destinadas a desacreditar a de COT]ﬂICItOS _no_funcu;na €
el punto mas débil de la la victima y ponerla en el pasard a la siguiente fase.

victima con el objetivo de | Punto de mira, o b|er?,
castigarla por su mediante la insinuacion de

insumision. posibles represalias a los
“no seguidores”




Cuadro N°3(Cont.)

Fases Descripcion Objetivo Consecuencias
La respuesta del entorno | Las razones de las La inhibicién del entorno
laboral sera la que personas para ser Testigos | para proteger a la victimay el
determinara la resolucion | Mudos: surgimiento de aliados del
rapida del acoso o bien a) porque tienen miedo. instigador en él provoca:
permanente, con el la victima

o o N de poder, :

s consiguiente dafio en la i b) la Introyeccién de la culpa
= salud del acosado. c)porque disfrutan y P
w espectaculo, y

Por tanto el entorno es un
elemento basico en el
desarrollo o en la
resolucion del acoso
laboral

d) por tener una fuerte
relacion de dependencia
con el acosador

Intervencion de la empresa

El acosador utiliza
actitudes o
comportamientos de
aislamiento y de agresion
0 ataque mas directo 0
contundente. Con ello
consigue que la
organizacion le consienta
los atropellos.

Pueden aparecer
comportamientos de
acoso grupal y la victima
empieza a ser vista como
una amenaza o molestia,
como "persona non
grata".

El objetivo es que la victima
vaya perdiendo sus
mecanismos de
afrontamiento, de defensa o
de lucha.

El acoso puede surgir en
cualquier empresa, algunas
veces porque la
organizacion del trabajo
tiene una deficiente
planificacion y en otras
porque forma parte
integrante del "hacer”
empresarial. Tanto si se
trata de una estrategia
empresarial consciente,
como inconsciente no se
debe olvidar que reposa
sobre el sufrimiento moral y
fisico del trabajador.

La empresa se da cuenta de
la situacion e intenta actuar.
Normalmente identifica a la
victima como problema.

Lo interpreta como un
conflicto interpersonal, hace
culpable a la victima y evita
asumir su responsabilidad.

Se acaba dando bajas
médicas sucesivas a la
victima en lugar de buscar el
foco emisor o la raiz del
problema.

La personalidad y
comportamiento de la victima
cambia y el acosador lo
aprovecha para indicarlo
como causa del problema.

Si la victima lucha contra las
conductas del acosador, se
toma como una actitud
negativa por parte de la
victima.
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Cuadro N°3(Cont.)

Fases Descripcion Objetivo Consecuencias
El aislamiento de la El objetivo del instigador del | Para la victima seran:
generalizado por parte de | desaparezca del ambito socio-emotivo y psicofisico
la plantilla laboral como represalia final | gela victima
- i6 a su falta de sometimiento. o
Consiste en la exclusion ' b) la claudicacion de sus
del acosado del mundo Los mecanismos de sistemas de afrontamiento
laboral, ya sea por desaparicion pueden ser ¢) la Exclusi6n del mundo
despidos, jubilaciones que la victima pida un laboral
c anticipadas, invalidez, cambio de lugar de trabajo ' .
0 pérdida de larazény a 0 que se marche de la Las consecuencias para la
2 veces, incluso, con empresa. organizacion:
?L<> pérdida de la vida a) Pérdida de los
w (suicidio, accidentes trabajadores mas brillantes
laborales mortales). b) Descenso de la eficacia
por el mal clima laboral
reinante (contexto tdxico)
c) Desaparicion de la
eficiencia por la extension
dela mediocridad técnica y
humana (sindrome MIA)
Nueva Fase: Existen varios caminos para | La desactivacién emocional
LA RECUPERACION salir del agujero, pero en en esta fase es muy
Debido al mayor todos ellos se deben importante pero dificil.
conocimiento y difusion | recorren dosfases:la | ayydaria que existieran
de este proceso primera es la desactivacion | medios para denunciar o
c destructivo, existen emocional, la segunda publicar casos concretos.
S personas en la empresa fsl?;rtnglr haciéndose La recuperacion normalmente
® (jefesy compane(;ps) que Lad o sera a posteriori, ya fuera del
[ se nie "
9] egan a agredir y a desactivacion territorio del acosador.
= también existen personas | emocional, es dejar de Hav alauna oraanizacion
o fuera de la empresa que | estar tan activos a las yaig ga
4 (pocas) que acttian apoyando

ayudan a la reparacion
del dafio recibido.

emociones.

Sobrevivir, es reencontrar
a ilusién por vivir y saber
quién existe una vida feliz
después de un acoso.

ala victima y consiguen
romper la mediocridad laboral
promovida por la envidia del
acosador y crear un clima
laboral sano, sin malos rollos

Fuente: Peres (2002) tomado de Peris (2007)
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Consecuencias del Mobbing

El acoso laboral se ha expandido por todo el mundo considerandolo un
fendmeno del siglo XXI de gran importancia para desarrollo social y la
convivencia en area laboral, dificultandole a la victima la ejecucion optima de
su trabajo y con ente trayendo consecuencias negativa para la organizacion.
Al respecto, Hirigoyen (2001:197) sefiala una variedad de consecuencias que
este fendbmeno conlleva, sefialando que “los primeros sintomas son muy
parecidos al estrés: cansancio, nerviosismo, problemas de suefio, migrafias,
problemas digestivos, lumbalgias; pero si el acoso persevera en el tiempo,
entonces se puede establecer un estado depresivo mayor”.

Sefiala esta autora, que el mobbing laboral deja huellas indelebles que
van desde estrés postraumatico hasta niveles altos de verglienzas hasta
cambios de personalidad que podrian ser duraderos. Por su parte, Pifiuel y
Zabala (2001) estructuran las consecuencias del mobbing en el trabajador

afectado en los siguientes apartados:

Consecuencias fisicas: Se da un amplio elenco de somatizaciones:
trastornos cardiovasculares (hipertension, arritmias, dolores en el pecho,
entre otros), trastornos musculares (dolores lumbares, cervicales, temblores),
trastornos respiratorios (sensacion de ahogo, sofocos, hiperventilacion) y
trastornos gastrointestinales (dolores abdominales, nauseas, vOmitos,

sequedad de boca).

Consecuencias psiquicas: Ansiedad, estado de animo depresivo, apatia
o pérdida de interés por actividades que previamente le interesaban o le
producian placer, alteraciones del suefio (insomnio e hipersomnia),

profundos sentimientos de culpabilidad, aumento del apetito, distorsiones
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cognitivas (fracaso, culpa, ruina, inutilidad, etc.), hipervigilancia, suspicacia,
labilidad emocional con llanto frecuente, ideas de suicidio no estructuradas,
sin plan ni intentos de suicidio, sentimientos de impotencia e indefensién,
miedos al lugar de trabajo, a coger el teléfono, a enfrentarse con su jefe,
miedo a volver a trabajar y a no ser capaz de desempefiar su trabajo
adecuadamente, miedo a salir a la calle, expectativas negativas sobre su
futuro, atencién selectiva hacia todo aquello relacionado con el fracaso,
disminucioén de la capacidad de memoria y dificultades para mantener la

atencion y pensamientos recurrentes sobre la situaciéon de mobbing.

Asimismo, en la victima se dan cambios de personalidad con predominio
de rasgos obsesivos (actitud hostil, y suspicacia, sentimiento crénico de
nerviosismo, hipersensibilidad con respecto a las injusticias), rasgos
depresivos (sentimientos de indefension, anhedonia, indefensién aprendida)
y alteracion del deseo sexual (hipo actividad sexual, etc.).

Consecuencias sociales: Los efectos sociales del acoso laboral se
caracterizan por la aparicion en la victima de conductas de aislamiento,
evitacion y retraimiento; asi como la resignacion, el sentimiento de alienacién
respecto a la sociedad y una actitud cinica hacia el entorno. Se suele generar
alrededor de la victima un aislamiento progresivo, debido, en parte, a la
retirada de algunos de sus amigos, que al ver la situacién le dan la espalda y
desaparecen, junto con el aislamiento activo que la victima ejerce. No quiere
estar con otras personas para no tener que dar explicaciones sobre su salida
de la organizacion, y debido a su sensacion de fracaso y falta de confianza
piensa que el resto de las personas le consideran un fracasado, y tiene

miedo de enfrentarse a las posibles criticas.
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Consecuencias laborales: Las consecuencias en el area laboral suponen
la destruccién progresiva de la vida laboral de la victima. Debido al mobbing
se suele solicitar una baja laboral por estrés, durante la cual la empresa
puede llevar a cabo el despido o negarse a abonarle el salario, difundir
rumores sobre la victima y mentir sobre su salida de la empresa. Con ello
consigue presentar una imagen negativa de la victima, lo que contribuye a
disminuir su empleabilidad, y que vaya considerdndose a si misma incapaz
para trabajar, y mostrando expectativas negativas sobre su rendimiento y
desemperio laboral. La victima suele sufrir lo que Pifiuel y Zabala (2001)

denominan "postracion econémica".

Las consecuencias siguen siendo destructoras para cualquier persona
que se considere victima de este fendomeno, considerando que las
manifestaciones van en contra, mayormente, de su salud tanto mental como
fisica muchas veces produciendo problemas de conductas y aislamiento del
grupo de trabajo e incumplimiento de sus deberes laborales ocasionando
problemas econdmicos y profesionales. Se dice que el fendbmeno de
mobbing se considera mas fuerte cuando la victima es atacada por un grupo

de comparfiero que cuando lo hace una sola persona.

Bases Legales

En Venezuela, diferentes leyes, como la Constitucién de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999), la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (2012) y la Ley Organica de Prevencion
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) (2005) establecen
el marco juridico que regula las condiciones laborales, garantizando la salud

fisica y mental de los trabajadores.
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Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en el
marco de la proteccion de los derechos fundamentales de los ciudadanos ha
establecidos una serie de derechos sociales que tienden a proteger y regular
la salud y seguridad social de los trabajadores, en su Articulo 21, establece
qgue "Todas las personas son iguales ante la ley"; en consecuencia:

1. No se permitiran discriminaciones fundadas en la
raza, el sexo, el credo, la condicién social o aquellas
gue, en general, tengan por objeto o por resultado
anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio
en condiciones de igualdad, de los derechos vy
libertades de toda persona.

2. La ley garantizar4d las condiciones juridicas y
administrativas para que la igualdad ante la ley sea real
y efectiva; adoptara medidas positivas a favor de
personas o0 grupos que puedan ser discriminados,
marginados personas que por alguna de las
condiciones antes especificadas, se encuentren en
circunstancia de debilidad manifiesta y sancionara los
abusos o maltratos que contra ellas se cometan.

El Articulo 27, sefiala que toda persona tiene derecho a ser amparada por
los tribunales en el goce y ejercicio de los derechos y garantias
constitucionales, aun de aquellos inherentes a la persona que no figuren
expresamente en esta Constitucion o en los instrumentos internacionales

sobre derechos humanos.

Asimismo, el Articulo 60 consagra el derecho de toda persona a la

proteccion de su honor, vida privada, intimidad, propia imagen,
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confidencialidad y reputacién; mientras el Articulo 87 establece que toda
persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar, por lo que el Estado
garantizard la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una

existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.

Asimismo, el Articulo 88 garantiza el derecho a la igualdad y equidad de
hombres y mujeres en el ejercicio del derecho al trabajo; mientras el Articulo
89, establece que el trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado, por lo que la ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.

Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)

Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012) en
su Capitulo V, Condiciones Dignas de Trabajo, el Articulo 156, establece que
el trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a
los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades,

capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos ,garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso
social de trabajo.

c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad
laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para
evitar toda forma de hostigamiento o acoso sexual y
laboral.
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Asimismo, en el Articulo 164, aborda directamente el tema del acoso

laboral, estableciendo que:

Articulo 164.Se prohibe el acoso laboral en los centros
de trabajo publicos o privados, entendiéndose como tal
el hostigamiento o conducta abusiva ejercida en forma
recurrente o continuada por el patrono o la patrona o
sus representantes; o un trabajador o una trabajadora; o
un grupo de trabajadores o trabajadoras, que atente
contra la dignidad o la integridad biopsicosocial de un
trabajador, una trabajadora o un grupo de trabajadores
y trabajadoras, perturbando el ejercicio de sus labores y
poniendo en peligro su trabajo o degradando las
condiciones de ambiente laboral. Esta conducta sera
sancionada conforme las previsiones establecidas en la
presente Ley, su Reglamento y demas que rigen la
materia.

El Articulo 166 se refiere a las acciones contra el acoso laboral y el acoso
sexual y sefiala que el Estado, los trabajadores y trabajadoras, sus
organizaciones sociales, los patronos y patronas, quedan obligados a
promover acciones que garanticen la prevencion, la investigacioén, la sancion,
asi como la difusion, el tratamiento, el seguimiento y el apoyo a las
denuncias o reclamos que formule el trabajador o la trabajadora que haya

sido objeto de acoso laboral o sexual.

Por otro lado, el Articulo 528, establece las sanciones por Infraccion por
acoso laboral o acoso sexual, sefialando que el patrono o patrona que
incurra en acoso laboral o acoso sexual se le impondra una multa no menor
del equivalente de treinta unidades tributarias, ni mayor del equivalente a
sesenta unidades tributarias, sin perjuicio de las acciones civiles y penales a

gue tenga derecho el trabajador o trabajadora.
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Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(2005)

La Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (2005), tiene por objeto principal establecer las instituciones, normas
y lineamientos que permitan garantizar a los trabajadores las condiciones de
seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio
para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante la

promocién del trabajo seguro y saludable.

Esta ley también establece los deberes y derechos de los trabajadores y
empleadores, asi como las sanciones por el incumplimiento de la normativa
qgue plantea la misma. Este articulado tiene una estrecha vinculacion con la
investigacion planteada, debido a la importancia de mantener condiciones de
higiene y seguridad en el trabajo que resguarden la salud integral del
individuo, es por ello la importancia del estudio de los Factores Psicosociales
de Riesgo que afectan hoy en dia a los trabajadores. En ese sentido, el

Articulo 1, establece entre los objetos de la Ley:

1. Establecer las instituciones, normas y lineamientos
de las politicas, y los érganos y entes que permitan
garantizar a los trabajadores y trabajadoras,
condiciones de seguridad, salud y bienestar en un
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el
ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales,
mediante la promocion del trabajo seguro y saludable,
la prevencion de los accidentes de trabajo y las
enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del
dafio sufrido y la recreacion, utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social.
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Definicién de Términos

-A -

Acosado: Persona atacada y forzada a tomar la posicion de victima.

Acosador: Es una o varias personas que realizan el acoso psicoldgico en el

trabajo a otro u otros.

Acoso Psicologico: Situaciones en la que una persona o un grupo de
personas ejercen una violencia psicolégica extrema hacia otra u otras
personas. Suelen afectar negativamente la moral, valores y principios del

individuo o individuos.

Actitud: Tendencia psicolégica que se expresa mediante la evaluacién de un

objeto concreto con cierto grado de favorabilidad y desfavorabilidad.

Agresién: Comportamiento fisico o verbal dirigido a lastimar a alguien.

-C-

Comportamiento: Es la manera de conducirse las personas en relacién con

su entorno o mundo de estimulos.

Conducta: Forma de conducirse ante una situacion. Tiene propositos

especificos conscientes 0 no. Forma de actuar adquirida o aprendida

Conflicto: Estado de tension incrementado que se caracteriza por la

vacilacion, la duda, la fatiga e incluso el bloqueo, provocado por dos
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motivaciones o necesidades de igual intensidad, ante las cuales el sujeto

debe elegir una y dejar la otra.

-E-

Enfermedad Ocupacional: Estados patoldgicos contraidos o agravados con
ocasion del trabajo o exposicion al medio en el que el trabajador o la
trabajadora se encuentra obligado a trabajar, imputables a la accion de
factores quimicos, bioldgicos, fisicos, mecénicos y psicosociales, condiciones
disergonémicas que se manifiesten por una lesidbn organica, trastornos

funcionales o desequilibrio mental, temporales o permanentes.

Estigmatizacion: Es cuando el acosador, a través de sus comportamientos

busca deshonrar al acosado.
-F-
Frustracion: Impedimento de alcanzar una meta.
-H -
Hostigamiento: Conducta abusiva exteriorizada a través de gestos,
palabras, actitudes, comportamientos que atentan por su repeticibn o
sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una

persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de

trabajo.
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-

Jerarquia: Forma de organizacion dentro de una institucion de acuerdo a la
importancia o autoridad de los cargos designados. Este concepto es
ampliamente aplicado a la gestion de las organizaciones para designar la
cadena de mando que comienza con los gestores de alta direccién y sigue
hasta los trabajadores no gestores.

-P-

Personalidad: Es el conjunto de caracteristicas psicolégicas que posee cada
persona y que determinan su forma de comportamiento. Es una variable
individual que constituye a cada persona. Esta formada por caracteristicas
innata mas la acumulacion de experiencias y nociones reciprocas entre el ser

humano y su medio.

-T-

Tareas: Son actividades especificas que contribuyen al cumplimiento de la
mision general u otros requerimientos. Conjunto o secuencia de operaciones
de trabajo (acciones o comportamientos) que conducen a un resultado final.

Caracterizan los puestos de trabajo.

- V-

Violencia: Es un comportamiento deliberado, que provoca, o0 puede
provocar, dafios fisicos 0 psiquicos a otros seres, y se asocia, aunque no
necesariamente, con la agresién, ya que también puede ser psiquica o

emocional, a través de amenazas u ofensas.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

La metodologia en un estudio que enmarca el procedimiento general que
seguird para lograr sus objetivos en medio de la rigurosidad cientifica
necesaria que le conceda confiabilidad y validez. Al respecto, Palella y
Martins (2006:88) sefialan que “es el conjunto de procedimientos que se sigue
en las ciencias para hallar la verdad”, es decir, se necesita establecer las
pautas logicas generales para desarrollar y coordinar las operaciones
destinadas a la consecucién de los objetivos. De alli, que este capitulo
expone aspectos como la naturaleza de la investigacion, estrategia
metodoldgica, poblacion y muestra, instrumentos y/o técnicas de recoleccién
de datos, necesarios para analizar la situacion acoso laboral o “mobbing” que

afecta las relaciones de trabajo en la empresa caso de estudio.

Naturaleza de la Investigacion

Las actitudes y conductas que conforman el acoso laboral pueden
presentarse en todos los lugares donde el hombre realiza su actividad de
trabajo, de alli que el disefio de este estudio estuvo orientado a recolectar
directamente de la realidad, por lo que se utilizé un disefio no experimental.
Al respecto de los disefios no experimentales, Balestrini (1997:118), dice que
este disefio es aquel en el cual “se observan los hechos estudiados tal como
se manifiestan en su ambiente natural y en este sentido, no se manipulan

variables de una manera intencional”.

En cuanto a su tipo, esta investigacion es considerada de campo ya que

en funcién de sus objetivos los datos se recolectaron directamente de la
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realidad en la empresa caso de estudio. Palella y Martins (2006:97) sefialan
gue este tipo de estudio consiste “en la recoleccion de datos directamente de

la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables”.

Por otro lado, este estudio buscaba describir las actitudes y conductas
presentes en la empresa, de alli que tuviera un nivel descriptivo. Al respeto,
Sabino (2000:62) sefala que en éste los investigadores “parten de una
descripcion organizada y lo mas completa posible de una cierta situacion, lo
que luego les permite en otra fase distinta del trabajo trazar proyecciones u

ofrecer recomendaciones especificas”.

Estrategia Metodoldgica

Como estrategia para identificar las dimensiones e indicadores que se
requieren conocer para analizar las actitudes y conductas que conforman el
acoso laboral, se utilizo la técnica del cuadro técnico metodologico, la cual,
de acuerdo con Delgado, Colombo y Orfila (2008:52), “tiene entre sus
bondades que logra agrupar de manera resumida los aspectos relevantes de
la investigacion. En él estdn contenidos en el caso de los objetivos, las

dimensiones, indicadores, items, fuentes de informacién e instrumentos”.

Cabe destacar, que en dicho cuadro conocido también como
operacionalizacion de las variables se reflejaran los objetivos especificos a
seguir para el logro de los objetivos del estudio. Es necesario agregar que
este, sirve para orientar la elaboracion del instrumento, lo cual va a depender
de las dimensiones a medir, siguiendo la estructuracioén utilizada por Orfila V.,
R. (Mayo, 2008); se realizé una revision detallada de cada uno de los
objetivos especificos, para definir las variables, dimension, los indicadores y

la asignacion de item para la elaboraciéon cuadro. (Ver cuadro N° 4)
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CUADRO No. 4 CUADRO METODOLOGICO (OPERACIONALIZACION DE VARIABLES)

Objetivo general: Analizar la situacién de acoso laboral (Mobbing) que afecta las relaciones de trabajo dentro de
una empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo.

Objet]\(os Variable Definicion Dimensién Indicadores item Tecnicas e Fuente
Especificos conceptual Instrumentos
Identificar las Acoso Comportamiento | - Modalidad - Ascendente 1 Encuesta Trabajadores
manifestaciones | |ahoral negativo entre - Descendente 2 dela
de aCOfO Iabolral comparieros o - Horizontal 3 empresa
presentes en las i _ o
relaciones de ﬁl?;rﬁosrggenores ° - Temporalidad | - Esporaico !
trabajo, dentro jerarquicos, a - Permanente 5
de una empresa causa del cual el - Intenciona- - Perverso 6
fabricante de afectado es objeto | lidad - Econémico 7
cauchos ubicada de acoso y ataque - Estratégico 8
en el Estado sistematico durante | _ \/erbal - Burlas 9
Carabobo. mucho tiempo, de o
modo directo o - Critica constante 10
indirecto, por parte - Amenazas veladas 11
de una o mas - Circulacion de
personas, con el rumores 12
objetivo y/o efecto | - Fisica - Agresiones 13
de hacerle sentir - Trabajos 14
mal. Leymann peligrosos
(1999) . e
- Relacional 0 - Aislamiento 15
psicologica - Sobrecarga laboral 16
- Hostigamiento 17
- Tareas absurdas 18

Fuente: Da Silva (2014)
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CUADRO No. 4 CUADRO METODOLOGICO. (Cont.)

Objetivo general: Analizar la situacién de acoso laboral (Mobbing) que afecta las relaciones de trabajo dentro de
una empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo.

ObjetJ\(os Variable Definicion Dimension Indicadores item Tecnicas e Fuente
Especificos conceptual Instrumentos
Establecer las Causas del Conjunto de - Org&niZ&CiOﬂ&' Clima 19 Encuesta Trabajadores
causas del acoso | mobbing factores que es organizacional 20 de la
laboral presente facilitan y propician Disefio puestos 21 empresa
en las relaciones las acciones trabajo
de trabajo que se ' .
osenan n manerareterada comeniezcon - 22
organizacion que conducenal | - EmQ(:lionaIeS y |- Liderazgo 23
mobbing laboral Sociales Capacitacion 24
Mediacion de 25
conflictos
Determinar las | Consecuen | Conjunto de - Individuales Estrés 26 Encuesta Trabajadores
consecuencias | -cias del efectos en el Ansiedad 27 dela
que han tenido | mabinga trabajador, el Irritabilidad o8 empresa
los casos de amble.nte laboral y Depresion 29
mobbing en una la sociedad ,
empresa derivadas delas | - Laborales Inseguridad 30
fabricante de acciones de Ineficiencia 31
cauchos ubicada mobbing en el Deterioro clima 32
en el Estado trabajo organizacional
Carabobo. - Sociales Rechazo 33
Pérdidas de 34

puesto de trabajos

Fuente: Da Silva (2014)
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Poblacién y Muestra

La poblacién en una investigacion se refiere a quienes van a suministrar la
informacion requerida a fin de cumplir con los objetivos propuestos. Respecto

a la poblacion de una investigacion, Tamayo y Tamayo (2003) expresa que:

La totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la
totalidad de unidades de analisis son entidades de
poblacion que integran dicho fenbmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrando un
conjunto N de entidades que participan de una
determinada caracteristica y se le denomina poblacion
por constituir la totalidad del fenébmeno adscrito a un
estudio o investigacion. (Pag. 176)

En ese sentido, la poblacion estara compuesta por 162trabajadores, que

laboran en el turno de la mafiana del Departamento de Produccion.

Por otro lado, para alcanzar los objetivos de analizar la situacién de
acoso laboral (Mobbing) que afecta las relaciones de trabajo dentro de
dicha empresa, se hizo necesario seleccionar una muestra. Con respecto a
la muestra, Palella S. y Martins F. (2006:116) sefialan que ésta “no es mas
que la escogencia de una parte representativa de una poblacién, cuyas

caracteristicas reproduce de la manera mas exacta posible”.

De alli, que para esta investigacion, tomando en cuenta que se conoce el
tamafio de la poblacion, para determinar el tamafio de la muestra se aplico la
férmula de la teoria de muestreo de proporciones como la definen Delgado,
Colombo y Orfila (2003)
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Dénde:

n = Tamafio de la muestra.

N = Total de elementos que integran la poblacién = 162
E =Error muestral (10 %)

P =Probabilidad de éxito (50 %).

g = Probabilidad de fracaso (50 %).

Z = Nivel de confianza (1,96)

= (1,96)

~  (0,10)° R (1,96)°
(0,5x0,5) 162

= 3,8416

©_ 0010 ., 38416
0,25 162

_ 3,8416

n=

0,040 + 0,0237

3,8416
0,0637

=60,30

n = 60 trabajadores.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacién

Para recolectar la informacion necesaria para la investigacion, en funcion
de los propésitos definidos, se utilizaron técnicas que ayudaron a profundizar
la investigacion y el instrumento que permitieron alcanzar los objetivos
propuestos. En ese sentido, se realizd una revision documental de los
reportes de incidencias y quejas en el Departamento de Recursos Humanos,
para lo cual se utilizaron las técnicas conocidas para manejar fuentes
documentales, como el subrayado, el fichaje bibliogréafico, las citas y notas de

referencias bibliogréaficas.

Por dltimo, se utilizd la encuesta, técnica que segun Arias (2006:72)
"pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos
acerca de si mismos, o0 en relacién con un tema en particular". Para ello, se
utilizé como instrumento un cuestionario, conformado por 34 preguntas con
una Escala tipo Likert; con la finalidad de recabar informacion sobre el acoso

laboral, sus posibles causas y consecuencias.

Sobre la escala de Likert, Palella S. y Martins F. (2006:165) sefialan que
consiste “en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o
juicios ante los cuales se pide la reaccidbn de los sujetos a quienes se
administran”, especificando sus niveles de acuerdo o desacuerdo. En este
caso, se utilizd una escala con cinco diferentes alternativas de respuesta
(Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca y Nunca) y los items fueron
elaborados de acuerdo a la tabla de especificaciones que se derivd del

Cuadro Técnico Metodolégico.
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Validez y Confiabilidad del Instrumento

La validez de un instrumento de recoleccion de datos, es definida Palella
y Martins (2006:172) como "la ausencia de sesgos, es decir, representa la
relacion entre lo que mide un instrumento y aquello que se supone debe
medir". Asimismo, sefialan que existen varios métodos para garantizar su

evidencia: la validez de contenido, de criterio y de constructo.

La validez de contenido, segun los mencionados autores “trata de
determinar hasta donde los items de un instrumento son representativos de
las propiedades que se quieren medir” (p. 172); mientras la validez
estructural o de constructo, “implica que los distintos indicadores para
elaborar un instrumento, son el producto de una buena operacionalizacion,
es decir, cuando reflejan la definicion tedrica de la variable que se pretende

medir”.

Para esta investigacion, se validaron el contenido y la estructura del
instrumento, a través de la técnica del juicio de expertos, la cual segun
Palella y Martins (2006:173) consiste en entregar a personas con
conocimiento y experiencia en el area de la investigacion, una copia del
instrumento, acompafada de los objetivos de la investigacion y el cuadro de
las variables, con la finalidad que evallen las preguntas bajo un criterio de
contenido, redaccién y pertinencia, corrigiendo las debilidades que presente
el instrumento y brindando sugerencias para su mejora que puedan ser

incorporadas antes de su aplicacion.

En cuanto a la confiabilidad, ésta, segun Ramirez (2007:125), "alude al
hecho de que en las mismas condiciones, el mismo instrumento debe arrojar

similares resultados". Para determinar la confiabilidad del instrumento se
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utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, descrito por Palella y Martins
(2006:180) como “una técnica que permite establecer el nivel de confiabilidad
que es, junto con la validez, un requisito minimo de un buen instrumento de
medicion presentando con una escala tipo Likert”. Los mencionados autores,

presentan la siguiente ecuacion para el calculo de este coeficiente:

N — S2

N Si?
e
Donde:
o= Coeficiente Alpha de Cronbach
¥ Si? = Sumatoria de la varianza de los items
S? = Varianza de los puntajes de cada unidad maestral

otal ,
N = Total de items

El resultado de 0,92 para el Coeficiente de Alpha de Cronbach indica que
el instrumento tuvo una capacidad muy alta de confiabilidad, es decir, la
informacion a través de él recolectada tiene una posibilidad muy alta de ser
congruente y confiable. (Ver Anexo C). Los criterios de decision de la
confiabilidad son presentados por Palella S. y Martins F. (2006:181) mediante
el siguiente cuadro:

Cuadro No. 5

Ponderacién de la Confiabilidad por Alpha de Cronbach

Rango Confiabilidad (Dimensién)
0,81-1 Muy alta

0,61 - 0,80 Alta

0,41 - 0,60 Media

0,21 -0,40 Baja

0,0-0,20 Muy Baja

Fuente: Palella S. y Martins F. (2006)
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Técnicas de Analisis e Interpretacion de los Resultados

Para finalizar la investigacién, Delgado, Colombo y Orfila (2002) sefalan
que la ultima etapa del proceso consiste en analizar e interpretar los
resultados, presentando argumentos que permitan conocer los diferentes
hallazgos derivados del alcance de cada uno de los objetivos propuestos. De
alli, que los datos recolectados deberan estar clasificados y agrupados,
atendiendo a sus caracteristicas para asi establecer cual es la relacion que
existe entre ellos, para luego tabularlos y presentarlos para su analisis e
interpretacion. En ese sentido, se presentaran las tablas que indican la
frecuencia absoluta y porcentual de cada respuesta, acompafandolas de

gréaficos que facilitan su analisis e interpretacion.

Ademas, a través del analisis estadistico se estableceran las relaciones
entre las variables aplicando la légica deductiva e inductiva, con la finalidad
de extraer las conclusiones correspondientes; intentando aclarar los
conceptos y dudas que puedan surgir y tengan que ver con las relaciones
entre las variables estudiadas; antes de realizar las recomendaciones que se

consideren pertinentes.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

El presente capitulo presenta los resultados obtenidos de la aplicacion de
técnicas e instrumento que permitieron recolectar los datos necesarios para
alcanzar los objetivos propuestos. En ese sentido, se realizé una revision
documental de los reportes de incidencias y quejas en el Departamento de
Recursos Humanos, de lo cual se evidencid que en la mencionada unidad
organizativa, no reposa ninguna queja formal de incidencias que puedan
relacionarse con el mobbing o acoso laboral.

Asimismo, los registros muestras que la mayoria de las incidencias
anotados se relacionan con accidentes laborales, desavenencias entre
trabajadores y supervisores por situaciones laborales o conflictos que llegan
a la agresion verbal o fisica entre comparieros de trabajo, pero que pueden
considerarse como incidentes aislados, sin que se observe casos que sean
continuados o reiterativos contra una misma persona, por lo que no se

cumplen las caracteristicas del mobbing.

En cuanto a la observacién de la investigadora como pasante en la
empresa pudo ser testigo de algunos conflictos entre comparieros de trabajo
que se derivaban mayormente por desacuerdos en cuanto a la ideologia
politica, la echadera de broma o burla, que en ocasiones escalaron,
terminando en la agresién verbal e incluso algunas agresiones fisicas leves.
Al evidenciar la presencia reiterada de algunas personas en estas
situaciones de conflicto, surgen las dudas si estas actitudes se limitan a
simples conflictos entre compafieros, o si pueden ser sintomas de

incidencias de acoso laboral.
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En ese sentido, es importante destacar que la mayoria de estos
conflictos se origina de las discusiones sobre temas politicos, lo cual pone de
manifiesto que la polarizacién que se observa en la sociedad venezolana se
refleja en las relaciones de trabajo, incluyendo las sindicales que ya en el
pasado trajo como consecuencia la division del sindicato, la creacion de uno

paralelo y el consecuente conflicto que llegd a paralizar las actividades.

De conversaciones con algunos trabajadores, se pudo conocer que
muchos de los problemas que se suscitan entre los trabajadores tienen sus
origenes en las heridas que dejaron los conflictos sindicales en el pasado y
que no se han sanado del todo, persistiendo una fuerte divisién entre los que
apoyan al oficialismo y los simpatizantes de la oposicion, que en ocasiones
generan actitudes de intolerancia que llevan a discusiones y terminan en
gritos, maltratos, amenazas y burlas, entre otras; que afectan las relaciones

de trabajo; que pudieran ser sintomas de acoso laboral.

Sin embargo, estas mismas personas contactadas afirman que las
agresiones han disminuido con el paso del tiempo, ya no se observan dafos
a la propiedad como, cauchos pichado, rayones y grafitis en contra de
algunas personas en la empresa y otras manifestaciones de conducta que

afectaban las relaciones en el ambiente de trabajo.

A continuacion se presentan los resultados de la aplicacion de la
encuesta a 60 trabajadores del area de produccién del turno de la mafiana;
mediante un instrumento de 34 preguntas con una escala de Likert, se
presentan tabulados, mostrando las frecuencias absoluta y porcentual
acompafados de un gréafico que facilita su analisis y la interpretacién de la
investigadora de los datos recolectados para cada pregunta.
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iftem 1: ¢Ha observado Usted actitudes agresivas u hostigamiento

frecuentes de parte de un trabajador contra un supervisor?

Tabla 1
Frecuencia de Respuestas item 1
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 1 1,67
Casi Siempre 3 5,00
A Veces 4 6,67
Casi Nunca 14 23,33
Nunca 38 63,33

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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Fuente: Da Silva (2014)

El 63,33por ciento de los encuestados contesté que nunca ha observado
actitudes agresivas u hostigamiento frecuentes de parte de un trabajador
contra un supervisor. Un 23,33 por ciento respondié que casi nunca, un 6,67
por ciento sefialo que a veces, mientras un 5,0 por ciento indicé que casi
siempre y el 1,67 por ciento dijo que siempre: Las respuestas permiten
concluir que la gran mayoria no ha visto a un trabajador acosar a un superior,

lo que permite inferir que no se observa un mobbing vertical ascendente.

86



item 2: ¢En la empresa, ha sido testigo de actitudes de burlas o

maltratos de un supervisor hacia un subordinado?

Tabla 2
Frecuencia de Respuestas item 2
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 4 6,67
Casi Siempre 12 20,00
A Veces 15 25,00
Casi Nunca 16 26,67
Nunca 13 21,67

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 26,67por ciento de los encuestados contestd que casi nunca ha sido
testigo de actitudes de burlas o maltratos de un supervisor hacia un
subordinado en la empresa. Un 25,00 por ciento respondié que a veces, un
21,67 por ciento sefialo que nunca, mientras un 20,0 por ciento indic6 que
casi siempre y el 6,67 por ciento dijo que siempre. La dispersion de las
respuestas muestra una tendencia negativa que permiten inferir que en la

empresa no existen evidencias concretas de acoso vertical descendiente.
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item 3: ¢Ha presenciado actitudes de hostigamiento o acoso frecuente

contra un trabajador por parte de sus compaferos de trabajo?

Tabla 3

Frecuencia de Respuestas item 3

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 10 16,67
Casi Siempre 12 20,00
A Veces 13 21,67
Casi Nunca 14 23,33
Nunca 11 18,33
TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (20142)
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El 23,33por ciento de los encuestados contestdé que casi nunca

presenciado actitudes de hostigamiento o acoso frecuente contra un

trabajador por parte de sus compafieros. Un 21,67 por ciento respondié que

a veces, un 20,00 por ciento sefialo que casi siempre, mientras un 18,33 por

ciento indicoé que nunca y el 16,67 por ciento dijo que siempre. La dispersion

de las respuestas muestra una ligera tendencia positiva que permite inferir

que en la empresa se observan conductas que pueden ser interpretadas

como acoso horizontal.
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item 4: ¢Se ha sentido victima de algun tipo de burlas o malos tratos en

su trabajo?

Tabla 4
Frecuencia de Respuestas item 4

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 4 6,67
Casi Siempre 8 13,33
A Veces 7 11,67
Casi Nunca 24 40,00
Nunca 17 28,33
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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Fuente: Da Silva (2014)

El 40,00 por ciento de los encuestados contestd que casi nunca se ha
sentido victima de algun tipo de burlas o malos tratos en su trabajo. Un 28,33
por ciento respondié que nunca, un 13,33 por ciento sefialo que casi siempre,
mientras un 11,67 por ciento indic6 que a veces y el 6,67 por ciento dijo que
siempre: Las respuestas muestran una tendencia que permite inferir que la
gran mayoria de los trabajadores encuestados no se ha sentido victima de

algun tipo de burlas o malos tratos en el ambiente de trabajo.
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item 5: ¢ Se siente Usted victima de un acoso permanente en el trabajo?

Tabla 5
Frecuencia de Respuestas item 5
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 2 3,33
Casi Siempre 6 10,00
A Veces 5 8,33
Casi Nunca 8 13,33
Nunca 39 65,00

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 65,00por ciento de los encuestados contestd que nunca se siente
victima de un acoso permanente en el trabajo. Un 13,33 por ciento respondi6
que casi nunca, un 10,00 por ciento sefialo que casi siempre, mientras un
8,32 por ciento indicé que a veces y el 3,33 por ciento dijo que siempre. Las
respuestas permiten concluir que la gran mayoria no se siente victima de un
acoso permanente en el trabajo, lo que permite inferir que no ha sido el

blanco de conductas que conforman del mobbing.
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item 6: ¢Considera Usted que en su ambiente de trabajo se maltrate de

manera fisica o verbal a algin compafiero por el solo hecho de molestarlo?

Tabla 6

Frecuencia de Respuestas item 6

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 2 3,33
Casi Siempre 2 3,33
A Veces 5 8,33
Casi Nunca 15 25,00
Nunca 36 60,00

TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (20142)
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Fuente: Da Silva (2014)

El 60,00por ciento de los encuestados contestd que en su ambiente de

trabajo nunca se maltrata de manera fisica o verbal a algiin compafiero por el

solo hecho de molestarlo. Un 25,0 por ciento respondié que casi nunca, un

8,33 por ciento sefialo que a veces, mientras un 3,33 por ciento indicé que

casis siempre y un 3,33 por ciento dijo que siempre. Las respuestas permiten

concluir que la gran mayoria considera que en los ambientes de trabajo de la

empresa no se maltrata de manera fisica o verbal al trabajador con la sola

intencion de perturbarlo.
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item 7: ¢Se ha sentido en algtin momento hostigado con la intencién de

hacerle renunciar?

Tabla 7
Frecuencia de Respuestas item 7
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 2 3,33
Casi Siempre 4 6,67
A Veces 9 15,00
Casi Nunca 15 25,00
Nunca 30 50,00

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 50,00por ciento de los encuestados respondid que nunca se ha
sentido hostigado en algin momento con la intencion de hacerle renunciar.
Un 25,00 por ciento contestd que casi nunca, un 15,00 por ciento sefalo que
nunca, mientras un 6,67 por ciento indico6 que casi siempre y el 3,33 por
ciento dijo que siempre. Las respuestas muestran que la gran mayoria
considera que en ningin momento ha sido hostigado con la intencion de

hacerle renunciar.
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item 8: ¢En alguna oportunidad ha notado que se aisle a un trabajador

con intencién de evitar su ascenso?

Tabla 8

Frecuencia de Respuestas item 8

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 4 6,67
Casi Siempre 5 8,33

A Veces 11 18,33
Casi Nunca 17 28,33
Nunca 23 38,33
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 38,33por ciento de los encuestados contesté que nunca ha notado que

se aisle a un trabajador con intencion de evitar su ascenso. Un 28,33 por

ciento respondié que casi nunca; un 18,33 por ciento sefialo que a veces,

mientras un 8,33 por ciento indicé que casi siempre y el 6,67 por ciento

restante dijo que siempre. Las respuestas permiten inferir que la mayoria de

los trabajadores no ha notado que se aisle a un compafiero de trabajo con la

intencion de dificultar su desarrollo dentro de la empresa.
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item 9: ¢Se siente victima de burlas frecuentas por parte de sus

compaferos?
Tabla 9
Frecuencia de Respuestas item 9
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 7 11,67
Casi Siempre 6 10,00
A Veces 8 13,33
Casi Nunca 17 28,33
Nunca 22 36,67
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 36,67 por ciento de los encuestados respondid que nunca se siente
victima de burlas frecuentas por parte de sus comparferos. Un 28,33 por
ciento respondié que casi nunca, un 13,33 por ciento sefialo que a veces,
mientras un 11,67 por ciento indico que siempre y el 10,00 por ciento
restante dijo que casi siempre. La dispersion de las respuestas muestra una
tendencia que permite inferir que la mayoria no siente que haya sido victima

de las burlas frecuentes de sus compafieros de trabajo.
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item 10: ¢Considera usted que es blanco de criticas constantes en el

desarrollo de sus actividades laborales?

Tabla 10
Frecuencia de Respuestas item 10
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 7 11,67
Casi Siempre 9 15,00
A Veces 15 25,00
Casi Nunca 10 16,67
Nunca 19 31,67
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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Fuente: Da Silva (2014)

El 31,67por ciento de los encuestados contestd que nunca que es blanco
de criticas constantes en el desarrollo de sus actividades laborales. Un 25,00
por ciento respondié que a veces, un 16,67 por ciento sefialo que casi nunca,
mientras un 15,0 por ciento indicé que casi siempre y el 11,67 por ciento dijo
qgue siempre. La dispersion de las respuestas muestra una tendencia que
indica que los trabajadores no son blanco de las criticas constantes en

desarrollo de sus tareas.
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item 11: ¢Ha recibido amenazas veladas que le hacen sentirse mal en

Su puesto de trabajo?

Tabla 11
Frecuencia de Respuestas item 11
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 2 3,33
Casi Siempre 1 1,67
A Veces 6 10,00
Casi Nunca 25 41,67
Nunca 26 43,33

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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Fuente: Da Silva (2014)

El 43,33por ciento de los encuestados contestd que nunca ha recibido
amenazas veladas que le hacen sentirse mal en su puesto de trabajo. Un
41,67 por ciento respondié que casi nunca, un 10,00 por ciento sefialo que a
veces, mientras un 3,33 por ciento indico que siempre y un 1,67 por ciento
dijo que casi siempre. Las tendencias de las respuestas permiten concluir
que la mayoria sefiala que no ha recibido amenazas dirigidas a hacerlo

sentirse mal en su puesto de trabajo.
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item 12: ¢Considera que permanentemente se circulan rumores sobre

algun compafiero de trabajo?

Tabla 12
Frecuencia de Respuestas item 12
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 3 5,00
Casi Siempre 2 3,33
A Veces 8 13,33
Casi Nunca 20 33,33
Nunca 27 45,00

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 45,00por ciento de los encuestados contestd que nunca se circulan
rumores de manera permanente sobre algin compafiero de trabajo. Un 33,33
por ciento respondié que casi hunca, un 13,33 por ciento sefialo que a veces,
mientras un 5,0 por ciento indic6 que siempre y el 3,33 por ciento dijo que
casi siempre: Las respuestas permiten concluir que la mayoria considera que

no se circulan rumores permanentemente sobre compafieros de trabajo.
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item 13: ¢Considera que ha sido agredido de manera verbal

frecuentemente?
Tabla 13
Frecuencia de Respuestas item 13
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 5 8,33
Casi Siempre 4 6,67

A Veces 11 18,33
Casi Nunca 14 23,33
Nunca 26 43,33
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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Un 43,33 por ciento de los encuestados contesté que nunca ha sido

agredido de manera verbal frecuentemente. Un 23,33 por ciento respondio

que casi hunca, un 18,33 por ciento sefialo que a veces, mientras un 8,33 por

ciento indic6 que siempre y el 6,67 por ciento dijo que casi siempre. La

dispersion de las respuestas muestra una tendencia negativa que permiten

inferir que la gran mayoria de los trabajadores no ha sido agredida de

manera verbal con frecuencia.
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item 14: ¢Su supervisor le asigna frecuentemente labores riesgosas que

van mas alla de las responsabilidades de su cargo?

Tabla 14
Frecuencia de Respuestas item 14
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 0 0,0
Casi Siempre 1 1,67
A Veces 6 10,00
Casi Nunca 11 18,33
Nunca 42 70,00

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 70,00por ciento de los encuestados contestd que su supervisor nunca
le asigna frecuentemente labores riesgosas que van mas alla de las
responsabilidades de su cargo. Un 18,33 por ciento respondié que casi
nunca, un 10,00 por ciento sefialo que a veces, mientras el restante 1,67 por
ciento dijo que casi siempre. Las respuestas permiten concluir que la gran
mayoria concuerda que los supervisores nunca asignan labores mas alla de
las responsabilidades de su cargo que puedan representar riesgos para el

trabajador.
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item 15: ¢Algunos trabajadores son aislados intencionalmente en las

actividades en el ambiente de trabajo?

Tabla 15
Frecuencia de Respuestas item 15

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 3 5,00
Casi Siempre 3 5,00
A Veces 7 11,67
Casi Nunca 13 21,67
Nunca 34 56,67
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 56,67 por ciento de los encuestados contestd que los trabajadores
nunca son aislados intencionalmente en las actividades en el ambiente de
trabajo. Un 21,67 por ciento respondié que casi nunca, un 11,67 por ciento
sefialo que a veces, mientras un 5,00 por ciento indicé que casi siempre y el
5,00 por ciento restante dijo que siempre. Las respuestas muestran que la
gran mayoria de los encuestados considera que los trabajadores no son

aislados de manera intencional de las actividades en el ambiente de trabajo.
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item 16: ¢ El supervisor sobrecarga de responsabilidades a un trabajador

mas alla de las de su cargo de manera intencional?

Tabla 16

Frecuencia de Respuestas item 16

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 2 3,33
Casi Siempre 6 10,00
A Veces 5 8,33
Casi Nunca 8 13,33
Nunca 39 65,00

TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (2014)
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El 65,00por ciento de los encuestados contestd el supervisor nunca

sobrecarga de responsabilidades de manera intencional a un trabajador mas

alld de las correspondientes a su cargo. Un 13,33 por ciento respondié que

casi nunca, un 10,00 por ciento sefialo que casi siempre, mientras un 8,32

por ciento indic6 que a veces y el 3,33 por ciento dijo que siempre. Las

respuestas permiten concluir que la gran mayoria no percibe que los

supervisores sobrecarguen de trabajo, de manera intencional, al trabajador.
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item 17: ¢Se siente molestado o maltratado de manera permanente en su

ambiente de trabajo?

Tabla 17

Frecuencia de Respuestas item 17

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 2 3,33
Casi Siempre 2 3,33
A Veces 6 10,00
Casi Nunca 16 26,67
Nunca 34 56,67

TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (2014)
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El 56,67por ciento de los encuestados contestd que nunca se sienten

molestado o maltratado de manera permanente en su ambiente de trabajo. Un

26,67 por ciento respondié que casi nunca, un 10,0 por ciento sefialo que a

veces, mientras un 3,33 por ciento indicé que casi siempre y otro 3,33 por

ciento dijo que siempre. Las respuestas permiten concluir que la gran

mayoria considera no se siente molestado o maltratado de manera permanente

en su ambiente de trabajo en la empresa.
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item 18: ¢Se le han encomendado tareas desagradables que no forman

parte de sus responsabilidades?

Tabla 18

Frecuencia de Respuestas item 18

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 4 6,67
Casi Siempre 2 3,33
A Veces 19 31,67
Casi Nunca 21 35,00
Nunca 14 23,33

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 35,00por ciento de los encuestados contesté que casi nunca le han

encomendado tareas desagradables que no

forman parte de sus

responsabilidades. Un 31,67 por ciento sefialo que a veces, un 23,33 por

ciento respondioé que nunca; mientras un 6,67 por ciento dijo que siempre y el

3,33 por ciento restante indicé que casi siempre. La dispersiéon de las

respuestas muestra una tendencia que permiten inferir que a los trabajadores

no se les asignan tareas desagradables que no son su responsabilidad de

manera frecuente.
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item 19: ¢Siente usted que el ambiente de trabajo es altamente

competitivo?
Tabla 19
Frecuencia de Respuestas item 19
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 7 11,67
Casi Siempre 8 13,33
A Veces 17 28,33
Casi Nunca 16 26,67
Nunca 12 20,00
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 28,33 por ciento de los encuestados respondié que a veces siente que
el ambiente de trabajo es altamente competitivo. Un 26,67 por ciento
respondié que casi nunca, un 20,00 por ciento sefialo que nunca, mientras un
13,33 por ciento indicé que casi siempre y el 11,67 por ciento restante dijo
que siempre. La dispersion de las respuestas muestra una tendencia que
permite inferir que los trabajadores no sienten que el ambiente de trabajo es

altamente competitivo; aunque un namero significativo piensa que si.
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item 20: ¢ Considera Usted que el ambiente de trabajo en su empresa es

propicio para que surja el acoso laboral?

Tabla 20
Frecuencia de Respuestas item 20
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 5 8,33
Casi Siempre 6 10,00
A Veces 14 23,33
Casi Nunca 14 23,33
Nunca 21 35,00

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 35,00por ciento de los encuestados contesté que que el ambiente de
trabajo en su empresa nunca es propicio para que surja el acoso laboral. Un
23,33 por ciento respondioé que casi hunca, otro 23,33 por ciento sefialo que
a veces, mientras un 10,0 por ciento indicdé que casi siempre y el 8,33 por
ciento dijo que siempre. La dispersion de las respuestas muestra una
tendencia que indica que los trabajadores no consideran que el ambiente
laboral de la empresa sea propicio para el acoso laboral aunque un namero

significativo de ellos percibe que si.
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item 21: ¢En su trabajo, ha observado que se cambie el turno de trabajo

con intencion de perturbar al trabajador?

Tabla 21

Frecuencia de Respuestas item 21

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 1 1,67
Casi Siempre 3 5,00
A Veces 4 6,67
Casi Nunca 14 23,33
Nunca 38 63,33

TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (2014)
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El 63,33por ciento de los encuestados contesté que nunca ha observado

que se cambie el turno de trabajo con intencién de perturbar al trabajador. Un

23,33 por ciento respondié que casi nunca, un 6,67 por ciento sefialo que a

veces, mientras un 5,0 por ciento indico que casi siempre y el 1,67 por ciento

dijo que siempre. Las respuestas permiten concluir que la gran mayoria no

considera que se cambie a un trabajador de turno con la intencion de

molestarlo.
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item 22: ¢La empresa mantiene campafias informativas para evitar el

acoso laboral?

Tabla 22
Frecuencia de Respuestas item 22
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 4 6,67
Casi Siempre 12 20,00
A Veces 25 41,67
Casi Nunca 11 18,33
Nunca 8 13,33

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 41,67por ciento de los encuestados contestd que a veces la empresa
mantiene campafas informativas para evitar el acoso laboral. Un 20,00 por
ciento respondid que casi siempre, un 18,33 por ciento sefalo que casi
nunca, mientras un 13,33 por ciento indico que nunca y el 6,67 por ciento dijo
que siempre. La dispersion de las respuestas muestra una tendencia que
permiten inferir que en la empresa en ocasiones se realizan campafas para

evitar el acoso laboral, sin que los trabajadores perciban que sea constante.
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item 23: ¢Los supervisores participan activamente en la prevencion del

acoso en el trabajo?

Tabla 23

Frecuencia de Respuestas item 23

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 9 15,00
Casi Siempre 7 11,67
A Veces 23 38,33
Casi Nunca 14 23,33
Nunca 7 11,67

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 38,33por ciento de los encuestados contestd que los supervisores a

veces participan activamente en la prevencion del acoso en el trabajo. Un

23,33 por ciento respondié que casi nunca, un 15,00 por ciento sefialo que

siempre, mientras un 11,67 por ciento indicé que casi siempre y el 11,67 por

ciento dijo que nunca. La dispersidbn de las respuestas muestra una

tendencia que permite inferir que los supervisores de alguna manera

participan de manera activa en la prevencion del acoso laboral en los

ambientes de trabajo de la empresa.

108



item 24: ¢La empresa mantiene camparias de capacitacion orientadas a

concientizar contra el acoso, hostigamiento o maltrato entre los trabajadores?

Tabla 24
Frecuencia de Respuestas item 24
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 3 5,00
Casi Siempre 11 18,33
A Veces 28 46,67
Casi Nunca 10 16,67
Nunca 8 13,33

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 46,67por ciento de los encuestados contesté que la empresa a veces
mantiene campafias de capacitacion orientadas a concientizar contra el
acoso. Un 18,33 por ciento respondié que casi siempre, un 16,67 por ciento
sefialo que casi nunca, mientras un 13,33 por ciento indicé que nunca y el
5,00 por ciento dijo que siempre. La dispersion de las respuestas muestra
una tendencia que permiten inferir que la empresa a veces realiza campafas

de concientizacion respecto al acoso laboral.
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item 25: ¢La empresa tiene mecanismos para resolver prontamente los

conflictos que se presentan en el ambiente de trabajo?

Tabla 25

Frecuencia de Respuestas item 25

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 12 20,00
Casi Siempre 16 26,67
A Veces 15 25,00
Casi Nunca 8 13,33
Nunca 9 15,00

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 26,67por ciento de los encuestados contestdo que la empresa casi
siempre tiene mecanismos para resolver prontamente los conflictos que se
presentan en el ambiente de trabajo. Un 25,0 por ciento respondié que a
veces, un 20,00 por ciento sefialo que siempre, mientras un 15,0 por ciento
indicé que nunca y el 13,33 por ciento dijo que casi nunca. Las respuestas
muestran una tendencia que permite inferir que la empresa cuenta con
mecanismos para una pronta resolucion de los conflictos en el ambiente de

trabajo.
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item 26: ¢Luego de la jornada laboral, se siente estresado por las actitu-

des de sus compafieros?

Tabla 26

Frecuencia de Respuestas item 26

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 2 3,33
Casi Siempre 4 6,67
A Veces 7 11,67
Casi Nunca 15 25,00
Nunca 32 60,00
TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (20142)
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Fuente: Da Silva (2014)

El 53,33por ciento de los encuestados contestd que luego de la jornada

laboral, nunca se siente estresado por las actitudes de sus comparieros. Un

25,0 por ciento respondié que casi nunca, un 11,67 por ciento sefialo que a

veces, mientras un 6,67 por ciento indic6 que casi siempre y un 3,33 por

ciento dijo que siempre. Las respuestas permiten concluir que la gran

mayoria no se siente estresado por las actitudes de los compafieros de

trabajo durante la jornada laboral.

111



item 27: ¢Las actitudes de acoso en el ambiente de trabajo causan

ansiedad por abandonar el puesto de trabajo?

Tabla 27

Frecuencia de Respuestas item 27

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 2 3,33
Casi Siempre 2 3,33
A Veces 5 8,33
Casi Nunca 11 18,33
Nunca 40 66,67
TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (20142)
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El 66,66por ciento de los encuestados respondid que las actitudes de

acoso en el ambiente de trabajo nunca le causan ansiedad por abandonar el

puesto de trabajo. Un 18,33 por ciento contestd que casi nunca, un 8,33 por

ciento sefialo que a veces, mientras un 3,33 por ciento indic6 que casi

siempre y el 3,33 por ciento dijo que siempre. Las respuestas muestran que

la gran mayoria considera que en ningn momento se han sentido ansiosos

en abandonar su puesto de trabajo a consecuencia de sentirse acosado.
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item 28: ¢Considera Usted que se siente molesto o irritado

permanentemente a consecuencia del acoso en el trabajo?

Tabla 28

Frecuencia de Respuestas item 28

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 1 1,67

Casi Siempre 2 3,33

A Veces 3 5,00
Casi Nunca 17 28,33
Nunca 37 61,67
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 61,67por ciento de los encuestados contestd que nunca se siente

molesto o irritado permanentemente a consecuencia del acoso en el trabajo.

Un 28,33 por ciento respondio que casi hunca; un 5,00 por ciento sefalo que

a veces, mientras un 3,33 por ciento indicé que casi siempre y el 1,67 por

ciento restante dijo que siempre. Las respuestas permiten concluir que la

gran mayoria de los trabajadores no se siente molesto o irritado,

permanentemente, a consecuencia del acoso en el trabajo, lo que puede

significar que no percibe gue haya conductas reiterativas en ese sentido.
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item 29: ¢ Se siente deprimido por causa del acoso u hostigamiento en el

trabajo?
Tabla 29
Frecuencia de Respuestas item 29
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)

Siempre 3 5,00
Casi Siempre 2 3,33
A Veces 7 11,67
Casi Nunca 19 31,67
Nunca 29 48,33

TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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El 48,33 por ciento de los encuestados respondid que nunca se siente
deprimido por causa del acoso u hostigamiento en el trabajo. Un 31,67 por
ciento respondié que casi nunca, un 11,67 por ciento sefialo que a veces,
mientras un 5,00 por ciento indic6 que siempre y el 3,33 por ciento restante
dijo que casi siempre; lo que permite concluir que la gran mayoria de los
trabajadores no siente que el acoso u hostigamiento en el trabajo les cause

depresion, lo que permite inferir que no percibe que exista este problema.
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item 30: ¢Las actitudes de hostigamiento en el ambiente de trabajo

contribuyen a exponer a los trabajadores a riesgos laborales?

Tabla 30
Frecuencia de Respuestas item 30
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 8 11,67
Casi Siempre 11 15,00
A Veces 16 25,00
Casi Nunca 10 16,67
Nunca 15 31,67
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 26,67por ciento de los encuestados contestd que las actitudes de
hostigamiento en el ambiente de trabajo a veces contribuyen a exponer a los
trabajadores a riesgos laborales. Un 25,00 por ciento respondié que nunca,
un 18,33 por ciento sefialo que casi siempre, mientras un 16,67 por ciento
indic6 que casi nuncay el 13,33 por ciento dijo que siempre. La dispersiéon de
las respuestas muestra una tendencia que indica que los trabajadores en su
mayoria estan conscientes que el acoso laboral expone al trabajador a

riesgos en el ambiente de trabajo.
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item 31: ¢Siente que las actitudes de hostigamiento disminuyen su

capacidad de trabajo?

Tabla 31

Frecuencia de Respuestas item 31

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 4 6,67
Casi Siempre 7 11,67
A Veces 9 15,00
Casi Nunca 25 41,67
Nunca 15 25,00
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 41,67por ciento de los encuestados contestd que casi siente que las
actitudes de hostigamiento disminuyan su capacidad de trabajo. Un 25,00 por
ciento respondid que nunca, un 15,00 por ciento sefalo que a veces,
mientras un 11,67 por ciento indicé que casi siempre y un 6,67 por ciento dijo
que siempre. Las respuestas permiten concluir que la mayoria de los
trabajadores encuestados no siente que las actitudes de hostigamiento

disminuyan su capacidad de trabajo.
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item 32: ¢El ambiente de trabajo se siente afectado por las actitudes que

manifiestan sus compafneros?

Tabla 32

Frecuencia de Respuestas item 32

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 4 6,67
Casi Siempre 12 20,00
A Veces 25 41,67
Casi Nunca 11 18,33
Nunca 8 13,33
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (20142)
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El 41,67por ciento de los encuestados contesté que el ambiente de
trabajo a veces se ve afectado por las actitudes que manifiestan sus
compafieros. Un 20,00 por ciento respondié que casi siempre, un 18,33 por
ciento sefialo que casi nunca, mientras un 13,33 por ciento indicé que nunca
y el 6,67 por ciento dijo que siempre. La dispersién de las respuestas
muestra una tendencia que permiten inferir que los trabajadores perciben
como las actitudes manifiestas por ellos influyen en el ambiente de trabajo, lo

cual puede contribuir a la mejora del comportamiento organizacional.
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item 33: ¢Se siente rechazado en el ambiente de trabajo por causa del

mobbing o acoso laboral?

Tabla 33
Frecuencia de Respuestas item 33
Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 2 3,33
Casi Siempre 1 1,67
A Veces 6 10,00
Casi Nunca 7 11,67
Nunca 44 73,33
TOTAL 60 100,00
Fuente: Da Silva (2014)
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El 73,33por ciento de los encuestados contestd que nunca se siente

rechazado en el ambiente de trabajo por causa del mobbing o acoso laboral.

Un 11,67 por ciento respondié que casi nunca, un 10,00 por ciento sefialo

que a veces, mientras un 3,33 por ciento indicé que siempre y el 1,67 por

ciento dijo que casi siempre. Las respuestas permiten concluir que la gran

mayoria de los trabajadores no siente rechazo en el ambiente de trabajo

como consecuencia del acoso laboral, lo cual pudiera interpretarse como que

no perciben que este exista en la empresa.
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item 34: ¢Conoce de trabajadores que han renunciado para no seguir

siendo objeto de burla 0 maltratos?

Tabla 34
Frecuencia de Respuestas item 34

Respuesta Frecuencia | Porcentaje (%)
Siempre 1 1,67
Casi Siempre 1 1,67
A Veces 6 10,00
Casi Nunca 10 16,67
Nunca 42 70,00
TOTAL 60 100,00

Fuente: Da Silva (2014)
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Un 70,00 por ciento de los encuestados contestd que nunca ha conocido
de trabajadores que hayan renunciado para no seguir siendo objeto de burla o
maltratos. Un 16,67 por ciento respondié que casi nunca, un 10,00 por ciento
sefialo que a veces, mientras un 1,67 por ciento indicé que casi siempre y el
1,67 por ciento dijo que siempre. Las respuestas permiten concluir que la
gran mayoria no conoce de casos en que un trabajador haya renunciado

para no seguir siendo victima de burlas o maltratos, como acoso laboral.
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CONCLUSIONES

En virtud de la informacién recolectada durante el periodo de
observacion y de las respuestas recibidas tanto en la conversacion informal
con trabajadores, como en la encuesta aplicada, se pueden extraer las

siguientes conclusiones:

En consideracion al primer objetivo de identificar las manifestaciones de
acoso laboral presentes en las relaciones de trabajo, en una empresa
fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo; puede decirse que la
revision documental de los Reportes de Incidencias y Quejas en el
Departamento de Recursos Humanos, no pudo evidenciarse ninguna queja
formal de incidentes que puedan relacionarse con el mobbing o acoso

laboral.

Asimismo, durante unas pasantias realizadas por la investigadora en la
empresa, pudo observar las relaciones interpersonales en el ambiente de
trabajo y sostener conversaciones con trabajadores, de las cuales pudo
conocer que la mayoria de los conflictos entre trabajadores son
consecuencia de las rivalidades que se han generado de las simpatias
proselitistas de cada trabajador, pudiéndose conocer desde hace diez o doce
afos, la polarizacidbn politica existente en el pais ha traido como
consecuencia conflictos sindicales que llegaron a paralizar a la empresa,

generando antagonismos que aun perduran.

En ese sentido, se conocid y se pudo presenciar conflictos que
comenzaron con las bromas y burlas con motivo politico, que en ocasiones
escalaron a discusiones y a la agresion verbal, las cuales por la reiterada

participacion de algunos protagonistas pudieran considerarse un evento
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reiterado que conforme mabinga o acoso laboral, aunque en su mayoria son

hechos aislados.

En cuanto, a los resultados de la encuesta, con respecto a la modalidad
de las manifestaciones de conductas de mobbing, no existen evidencias
concretas de un mobbing vertical ascendente o descendente, aunque un
namero significativo de trabajadores concuerda haber presenciado
hostigamiento o acoso frecuente contra un trabajador por parte de sus

comparfieros, es decir en la modalidad horizontal.

Con relacién a la temporalidad de las manifestaciones, la gran mayoria
de los trabajadores encuestados no se ha sentido victima de algun tipo de
burlas o malos tratos en el ambiente de trabajo ni de forma esporadica ni

permanente.

Por otro lado, en cuanto a la intencionalidad, la gran mayoria considera
gue no existen manifestaciones perversas de acoso en la que se maltrate a
un trabajador con la sola intencion de perturbarlo. Tampoco por razones
economicas con la intencion de hacerle renunciar o como estrategia del
acosador en la que se aisle a un compafiero de trabajo con la intencién de

dificultar su desarrollo dentro de la empresa.

Al respecto de expresion verbal del acoso, los resultados de la encuesta
permitieron concluir que la mayoria de los trabajadores sefiala no haber
recibido amenazas veladas para molestarlo y que no se sienten blanco de
criticas constantes a su trabajo ni burlas en el desarrollo de sus tareas o ser
blanco dirigidas a hacerlo sentirse mal en su puesto de trabajo; sin embargo
un nimero manifiesta haber sido victima de las burlas de sus compafieros de

trabajo; lo que evidencia aquella manifestacion verbal seria la variante mas
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comun de conductas que pudieran dar origen al acoso laboral, aun cuando
las respuestas muestran una tendencia que permite inferir que la gran
mayoria de los trabajadores no percibe que haya sido agredida de manera

verbal con frecuencia.

Asimismo, al analizar las respuestas relacionadas con la dimension fisica
del acoso, la gran mayoria concuerda que a los trabajadores no se le asignan
labores mas alla de las propias de las responsabilidades de su cargo que
puedan representar riesgos para el trabajador ni son aislados de manera

intencional de las actividades en el ambiente de trabajo.

En cuanto al acoso psicologico o relacional, la mayoria de los
trabajadores considera que no son aislados de manera intencional de las
actividades en el ambiente de trabajo; no perciben que se les sobrecargue de
trabajo intencionalmente ni se sienten molestados o0 maltratados
permanentemente. Por otro lado, consideran que no se le asignan tareas

desagradables que no son su responsabilidad de manera frecuente.

En conclusion, se puede afirmar que no se evidencia la existencia
concreta de casos de acoso laboral en la empresa. Sin embargo, se pueden
observar situaciones que de presentarse de manera reiterativa pudieran traer
como consecuencia que algunos trabajadores pudieran sentirse victimas del

mobbing.

Con relacién al segundo objetivo de establecer las causas del acoso
laboral presentes en las relaciones de trabajo que se observan en la
organizacion, las respuestas suministradas por los trabajadores encuestados,
permiten concluir que en cuanto a las causas organizacionales, a pesar que

la dispersion de las respuestas no permite una interpretacion concluyente, las
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tendencias permiten inferir que los trabajadores no sienten que el ambiente
de trabajo sea altamente competitivo o propicio para el acoso laboral aunque

un numero significativo de ellos percibe que si.

Por otro lado, en cuanto al disefio de los puestos de trabajo, la gran
mayoria considera no considera que se cambie a un trabajador de turno con
la intencibn de molestarlo. Respecto a la comunicacion, las respuestas
permiten inferir que en la empresa realizan camparfas para evitar el acoso
laboral, aunque los trabajadores perciban que nos son suficientes o de una

manera constante.

Respecto a las causas emocionales y sociales, las respuestas indican
que los trabajadores consideran que los supervisores no contribuyen
suficientemente con su liderazgo a la prevencion del acoso laboral en los
ambientes de trabajo de la empresa y que la empresa no realiza suficientes
campafas de concientizacion respecto al acoso laboral. Sin embargo,
consideran que la empresa cuenta con mecanismos para una pronta

resolucién de los conflictos en el ambiente de trabajo.

Resumiendo, se puede decir que las posibles causas de las conductas
que pueden conducir al mobbing pueden encontrarse en la falta de un
liderazgo mas proactivo con relaciébn a la prevencion de las situaciones
conflictivas; asi como la débil promocién de campafias de concientizacion
sobre el problema y cédmo prevenirlo por parte de la empresa. Asimismo, un
significativo nimero de empleados considera que el clima organizacional,
afectado por la polarizaciéon ideologica y el proselitismo politico propicia

conflictos que pueden conducir al acoso.

123



En otro contexto, ya abordando el tercer objetivo de determinar las
consecuencias que han tenido los casos de acoso laboral, o mobbing, en una
empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo; en cuanto a
las individuales se puede concluir que la gran mayoria no siente estrés o
ansiedad por abandonar su puesto de trabajo a consecuencia de las
actitudes de los comparferos de trabajo. Tampoco, se sienten molestos
permanentemente ni deprimidos por que se sientan victimas de acoso u

hostigamiento en el trabajo.

Con relacion a las consecuencias laborales, se puede concluir que los
trabajadores perciben que el acoso laboral les expone a riesgos en el
ambiente de trabajo ademas de influir de manera negativa en el clima
organizacional. Sin embargo, no perciben actitudes de acoso entre los

compaferos que disminuyan su capacidad de trabajo.

Por otro lado, respecto a las consecuencias sociales la mayoria de los
trabajadores no siente rechazo en el ambiente de trabajo como consecuencia
del acoso laboral, ni conoce de casos en que un trabajador haya renunciado

para no seguir siendo victima de burlas o maltratos.

En conclusion, sobre las consecuencias del acoso laboral puede decirse
gue no se lograron evidencias concluyentes que permitan decir que el acoso
laboral sea un factor que afecte el ambito o las relaciones de trabajo, ni en lo
individual a los trabajadores o grupalmente en lo laboral o social. Sin
embargo, debe decirse que existen aspectos conflictivos relacionados con
factores politicos que pueden propiciar que algunos trabajadores se sientan

acosados.
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RECOMENDACIONES

Al culminar la investigacion se cree que es importante concientizar sobre
las posibles consecuencias del acoso laboral, tanto en lo personal, como en
lo organizacional y social, por lo que es importante que todos contribuyan a la
prevencion de este fendmeno en los ambientes de trabajo. De alli que la

investigadora se permita las siguientes recomendaciones:

- La empresa necesita asumir una actitud méas proactiva en la
prevencion del acoso laboral, de alli que deba propiciar camparias de
concientizaciébn que contribuyan a la consolidacién de una cultura

organizacional de respeto y tolerancia.

- Propiciar campafas de consolidacion de los valores empresariales de
solidaridad, cooperacion, tolerancia, respeto y sentido de pertenencia
como medio de minimizar los conflictos derivados de la polarizacion

politica.

- Establecer registros estadisticos de los incidentes que permitan
identificar a aquellos trabajadores que pueden estar siendo victimas o
victimarios en conflictos que pueden conformar causas de acoso

laboral.

- Establecer un cédigo de conducta con politicas contra las faltas de
respeto y abuso, distribuida entre todo el personal, que contribuya a
establecer expectativas mas altas de respeto para que todo el mundo

sepa cuales son las reglas.
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- Velar por la calidad de las relaciones de trabajo, para fomentar la
integridad y fluidez de la comunicacion, asi las metas trazadas se

cumplirdn como fueron establecidas.

- Capacitar a los gerentes, jefes de departamento y supervisores en
materia de mobbing y mediacion de conflictos, para que puedan
identificar posibles conflictos y fomentar la reconciliacién.

- Evitar el exceso competitividad que genere rivalidad entre los

trabajadores, ya que pueden acabar generando problemas, como el
mobbing.
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ANEXO A
Juicio y Validacidn de Expertos

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES | P
CAMPUS BARBULA FieLs

JUICIO DE EXPERTO

vo, _ T lidTh Diez , titular de la Cédula de
Identidad No. 4403937, de Profesion L.i - . L’JJ Clgres _javfu.iftlr'u’&fha,
por imedio de la presente hago constar que revisé, analice y evalué el

Instrumento de Recoleccién de Dates, para el Trabajo de Grado cuyo titulo es:
ACCSO LABORAL “MOBBING” EN LAS RELACIONES DE TRABAJO
DENTRO DE UNA EMPRESA FABRICANTE DE CAUCHOS UBICADA EN EL
ESTADO CARABOBO,, investigacion realizada por la Bachiller LINDANA
DA SILVA, titular de la Cédula de Identidad No. V-19.197.192, valido el presente
instrumento como apto para la investigacion.

Asi mismo, certifico que cumple con los requisitos elegidos para su
aplicacion, ya que el instrumento permite alcanzar los objetivos planteados en la
investigacion, los cuales son coherentes en cuanto al alcance y limitacion de la de
la problematica formulada; estos se expresan de manera sencilla, clara y sin

ambigiiedades, por lo tanto se recomienda la aplicacién de! mismo.

Experto

Cl. /90630
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA FICES
JUICIO DE EXPERTO
/24@7 leccl. ez ¥l , fitular de la Ceédula de

Iden d No. 35€ 350/, de\’mfesmn e ézﬂbm

por medio de la presente hago constar que revisé, analice y evalue el
Instrumento de Recoleccién de Datos, para el Trabajo de Grado cuyo titulo es:
ACOSO LABORAL O “MOBBING” EN LAS RELACIONES DE TRABAJO
DENTRO DE UNA EMPRESA FABRICANTE DE CAUCHOS UBICADA EN EL
ESTADO CARABOBO., investigacion realizada por la Bachiller LINDANA
DA SILVA, fitular de la Cédula de Identidad No. V-19.197.192, valido el presente

instrumento como apto para la investigacion.

Asi mismo, ceriifico que cumple con los requisitos elegidos para su
aplicacion, ya que el instrumento permite alcanzar los objetivos planteados en la
investigacion, los cuales son coherentes en cuanto al alcance y limitacion de la de
la problematica formulada; estos se expresan de manera sencilla, clara y sin

ambigliedades, por lo tanto se recomienda la aplicacion del mismo.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA FArES

JUICIO DE EXPERTO

Yo, /B"bm /(-1 Vaders H , ftitular de la Cédula de
Identidad No. V-757515% _, de Profesién /. Ac/rcioves Tndesbvintes |
por medio de la presente hago constar que revisé, analice y evalué el

Instrumento de Recoleccion de Datos, para el Trabajo de Grado cuyo titulo es:
ACOSO LABORAL O “MOBBING” EN LAS RELACIONES DE TRABAJO
DENTRO DE UNA EMPRESA FABRIéANTE DE CAUCHOS UBICADA EN EL
ESTADO CARABOBO., investigacidn realizada por la Bachiller LINDANA
DA SILVA, titular de la Cédula de Identidad No. V-19.197.192, valido el presente

instrumento como apto para la investigacion.

Asi mismo, certifico que cumple con los requisitos elegidos para su
aplicacion, ya que el instrumento permite alcanzar los objetivos planteados en la
investigacion, los cuales son coherentes en cuanto al alcance y limitacion de la de
la problematica formulada; estos se expresan de manera sencilla, clara y sin

ambigiiedades, por lo tanto se recomienda la aplicacion del mismo.

:_'_'_'_'__'_'_'_'_'_‘-A"
) //}/ﬂb’(-/z‘/ :
XM /57, fesor Ao S5 fadisticn

CLVI5I515Y
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FICEY

'PEUEBA DE LA VALIDEZ DEL CUESTIONARIO

/
Especla'ltsta 7!’7?/0"4”4“/ /\\j’/«f—-‘fﬁ'lfz ClL3 232 Firma M //

lnvestlgadores Lindana Da SI-I\@ uf
Titulo del Trabajo de Investigacion: Acoso laboral o “Mobbing” en! llas relacion

de trabajo dentro de una empresa fabricante de cauchos ubicada en €l Estado
Carabobo.

instrumento de Validacion de Contenido

iTEMS Redaccidén Coherencia Pertinencia Calificacién
Adecuado | Inadecuado | Adecuado | Inadecuado | Adecuado | Inadecuado
1 = = 3 g9
2 | B 3 3 g
3 £ 2 2 =
4 3 3 3 2
5 = = = 7
6 3 3 2 9
7 3 B 3 7
8 3 oS 3 9
9 3 3 3 v
10 | > 3 = 2
1 3 = = 7
12 3 3 = F
13 3 3 3 7
14 e 3 3 <,
15 3 3 3 s
16 3 3 3 7
7 | 3 3 3 9
18 3 3 3 S
19 | 3 3 3 7
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rows [_Reeen ] oo pertbence T caacio
20 > 2 E) 9
21 3 g 3 9
o 3 3 g
23 3 5 3 Q
24 5 3 3 o
25 3 2 = [
26 | 3 ) 5 =
27 = ) 2 >
28 | 3 2 B 9
B 3 3 2
30 ) 3 3 =
31 3 3 =2 =
32 = 3 3 >
33 2 = 3 >
9% 0 3 3 o
Total | 2 2 % 206

Cada criterio tiene un valor cuantitativo expresado de la siguiente manera

Puntaje Calificacion

Cuatro (4) | Pregunta Excelente

Tres (3) | Pregunta Buena
Dos (2) Pregunta Aceptable
Uno (1) Pregunta Deficiente
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FIrEL

PRUEBA DE LA VALIDEZ DEL CUESTIONARIO

Especialista: 2y e M, Jade H.  CIL VT57515Y Finna"w‘;l—z“
Investigadores: Lindana Da Silva [

Titulo del Trabajo de Investigacién: Acoso laboral o "Mobbing” en las relaciéon
de trabajo dentro de una empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado
Carabobo.

Instrumento de Validacion de Contenido

Lo g ey e ey S ki
1 & ¢ & 72
2 3 3 3 7
3 3 3 =3 7
4 =2 = iy 7
5 ¢/ ¢ ¢ 72
6 & (4 ¢ 22
7 3 =3 = g
8 3 3 3 g
9 3 3 3 g
10 Y g & /2
11 3 = = 7
12 & & & /2
13 Yy ¢ Ct /2
14 g g 4 42
15 % 4 ¢ 72
16 by % % /2
17 g 4 4 L2
18 3 3 2 9
19 3 3 3 G
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1TEMS Mec?a:ga(::;dée:uado ﬂej(_j_:_d:::rﬁl:::cauada Adecfaedr:mlen:dc‘::uado __Caliﬁcacién -
20 ¥ ¥ ¥ 7z
21 g y ¥ /e i
22 4 = 3 e
23 4 o & /sl
24 Y ¥ & /Z
25 g & ¢ #2
26 32 3 2 7
27 o ci Y /<
28 3 3 3 i
29 3 3 3 9
30 = 3 . 3 \ird
31 3 5 3 g
32 3 3 £ <%
33 3 3 3 7]

| 34 7 i 72
Total | 723 /23 123 3&9

Cada criterio tiene un valor cuantitativo expresado de la siguiente manera

Puntaje Calificacion
Cuatro (4) | Pregunta Excelente

Tres (3) | Pregunta Buena

Dos (2) Pregunta Aceptable

Uno (1) Pregunta Deficiente

o fiwn

£ “\5‘.}{";9155;
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ANEXO B
Instrumento Aplicado

DEUS _LIBERTAS CULTURA UNIVERSIDAD DE CARABOBO
: FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA FALES

Estimado Participante:

El siguiente cuestionario forma parte de una investigacion orientada a analizar la si-
tuacién de acoso laboral o “mobbing” que afecta las relaciones de trabajo dentro de una
empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo, cuyos objetivos son:

Objetivo General

Analizar la situacién acoso laboral o “mobbing” que afecta las relaciones de trabajo
dentro de una empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo.

Objetivos especificos.

- ldentificar las manifestaciones de acoso laboral omobbing presentes en las
relaciones de trabajo, en una empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado
Carabobo.

- Establecer las causas del acoso laboral o mobbing presente en las relaciones de
trabajo que se observan dentro de la organizacion.

- Determinar las consecuencias que han tenido los casos de mobbing dentro de una
empresa fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo.

En ese sentido, se agradece su evaluacién bajo criterios de redaccidn, coherencia y per-
tinencia con los objetivos planteados.

De antemano muchas gracias por la colaboracidon que pueda prestar

La Investigadora
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DEUS LIBERTAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA FACES

CUESTIONARIO

Estimado Participante:

El siguiente cuestionario forma parte de una investigacion cuyo objetivo es analizar la
situacion de acoso laboral (Mobbing) que afecta las relaciones de trabajo en una empre-
sa fabricante de cauchos ubicada en el Estado Carabobo.

INSTRUCCIONES

a) Lea cuidadosamente cada una de las preguntas siguientes.

b) Responda con la mayor sinceridad posible, de acuerdo con la siguiente pondera-
cién: Sl: Siempre, CS: Casi siempre, AV: A veces, CN: Casi nunca, NU: Nunca.

c) La informacién que Usted suministre sera manejada de manera confidencial y

serd utilizada Unicamente para fines investigativos.

De antemano gracias por la colaboracién.

La investigadora.
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CUESTIONARIO

Ponderacidn: Sl: Siempre, CS: Casi siempre, AV: A veces, CN: Casi nunca, NU: Nunca.

ITEM
SI |CS |AV |CN |NU

No.

1 Ha observado Usted actitudes agresivas u hostigamiento frecuentes de par-
te de un trabajador contra un supervisor

) En la empresa ha sido testigo de actitudes de burlas o maltratos de un su-
pervisor hacia un subordinado

3 Ha presenciado actitudes de hostigamiento o acoso frecuente contra un
trabajador por parte de sus compafieros

4 Se ha sentido victima de algun tipo de burlas o malos tratos en su trabajo
Se siente Usted victima de un acoso permanente en el trabajo

6 Considera Usted que en su ambiente de trabajo se maltrate de manera fisica
o verbal a algun compafiero por el solo hecho de molestarlo

7 Se ha sentido en algin momento hostigado con la intencién de hacerle re-
nunciar

3 En alguna oportunidad ha notado que se aisle a un trabajador con intencién
de evitar su ascenso

9 Se siente victima de burlas frecuentas por parte de sus compafieros

10 Considera usted que es blanco de criticas constantes en el desarrollo de sus
actividades laborales

11 Ha recibido amenazas veladas que le hacen sentirse mal en su puesto de
trabajo

12 Considera que permanentemente se circulan rumores sobre algin compa-
fero de trabajo

13 Considera que ha sido agredido de manera verbal frecuentemente

14 Su supervisor le asigna frecuentemente labores riesgosas que van mas alla
de las responsabilidades de su cargo

15 Algunos trabajadores son aislados intencionalmente en las actividades en el
ambiente de trabajo

16 El supervisor sobrecarga de responsabilidades a un trabajador mas allad de
las de su cargo de manera intencional

17 Se siente molestado o maltratado de manera permanente en su ambiente de
trabajo

18 Se le han encomendado tareas desagradables que no forman parte de sus res-

ponsabilidades
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Ponderacién: Sl: Siempre, CS: Casi siempre, AV: A veces, CN: Casi nunca, NU: Nunca.

ITEM
SI|CS |AV | CN | NU
No.

19 Siente usted que el ambiente de trabajo es altamente competitivo

20 Considera Usted que el ambiente de trabajo en su empresa es propicio para
que surja el acoso laboral

21 En su trabajo, ha observado que se cambie el turno de trabajo con intencidn
de perturbar al trabajador

22 La empresa mantiene campanias informativas para evitar el acoso laboral

23 Los supervisores participan activamente en la prevencién del acoso en el
trabajo

24 La empresa mantiene campanas capacitacion orientadas a concientizar con-
tra el acoso, hostigamiento o maltrato entre los trabajadores

25 La empresa tiene mecanismos para resolver prontamente los conflictos que
se presentan en el ambiente de trabajo

26 Luego de la jornada laboral, se siente estresado por las actitudes de sus
compafieros

27 Las actitudes de acoso en el ambiente de trabajo causa ansiedad por aban-
donar el puesto de trabajo

28 Considera Usted que se siente molesto o irritado permanentemente a conse-
cuencia del acoso en el trabajo

29 Se siente deprimido por causa del acoso u hostigamiento en el trabajo

30 Las actitudes de hostigamiento en el ambiente de trabajo contribuye a expo-
ner a los trabajadores a riesgos laborales

31 Siente que las actitudes de hostigamiento disminuyen su capacidad de trabajo

32 El ambiente de trabajo se siente afectado por las actitudes que manifies-
ta sus compafieros

33 Se siente rechazado en el ambiente de trabajo por causa del mobbing o
acoso laboral

34 Conoce de trabajadores que han renunciado parar no seguir siendo obje-

to de burla o maltratos
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ANEXO C
Calculo Del Coeficiente Alpha de Cronbach

COEFICIENTE ALFA CRONBACH
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Modera
Bajo

Muy Bajo
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