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Resumen

El acoso laboral, que debe ser entendido como el sistematico e injustificado proceso
de persecucion en el ambiente de trabajo, afronta la integridad moral del trabajador, asi
como afecta la dimension social del derecho a la salud y, ademas, pone en grave riesgo la
perspectiva psiquica de este bien juridico, que se vera efectivamente afectada cuando se
concretan dafios psicologicos y fisicos. Por ello, dicho problema laboral debe ser tratado
como un riesgo social y colectivo. Los estudios sobre el comportamiento permitieron
identificar el abuso en una interaccion social en la que estuviera presente la asimetria del
poder o, al menos el acosador asi lo considerara, el objetivo es muy preciso, causar un dafo
psicoldgico y fisico a la victima porque se trata de un proceso de destruccion, lo anterior

dio lugar a las primeras concepciones partiendo de sus elementos caracteristicos.

En la actualidad el acoso laboral, entendido como una forma de violencia
psicologica extrema, es considerado uno de los principales estresores psicosociales. El
tema no puede explicarse en base a un Unico elemento ya que se trata de un fendmeno
multicausal, influido por variables individuales, organizacionales y sociales. La relevancia
del problema se basa en su prevalencia y en la diversidad de sus consecuencias. Las
victimas desarrollan una sintomatologia heterogénea, desde reacciones fisioldgicas hasta
la instauracion progresiva de psicopatologias. Por esta razon, es esencial el empleo de
acciones preventivas ya que la probabilidad de que se inicien procesos de acoso es mayor
en aquellas organizaciones que no adoptan medidas explicitas en relacion con el tema. En
este trabajo se utilizan principalmente articulos académicos y de investigacion cualitativa,
cuya sistematizacion permitio identificar los resultados considerados mas relevantes para
la presentacion del tema. Se explican los factores individuales y organizacionales que

actuan como facilitadores de situaciones de acoso laboral y se muestran las consecuencias



que afectan a la victima, a su entorno socio - laboral, familiar y a la sociedad en su conjunto.
Se exponen estrategias de prevencion que pueden disminuir en un primer nivel, los casos

y en un segundo nivel, el impacto y las consecuencias del acoso laboral.

Palabras clave: Acoso laboral, estrés, hostigamiento, ansiedad, cultura organizacional,
clima laboral.
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Parte 1. Marco Introductorio

Introduccion

El acoso laboral ha sido una problematica que siempre ha tenido acto de presencia
en los diversos ambientes laborales alrededor del mundo, durante afios, especialistas han
ido estudiando las diferentes manifestaciones, los factores que inciden en este y las
consecuencias que trae consigo. Para las empresas el omitir o no tratar este tema con sus
colaboradores puede ocasionar efectos perjudiciales a largo plazo que terminan pagandose
con capital humano o capital econdomico. Esta es una problematica silente, sutil y diversa,
pues existen innumerables formas en como se puede manifestar y herir el bienestar integral
de las personas.

En el Capitulo 1 se encuentra la presentacion del problema, donde se detallan las
manifestaciones de acoso, se habla de la justificacion, los objetivos por los cuales se rigen

la investigacion y las limitaciones de la misma.

En el Capitulo 2 se habla del marco contextual, donde se despliega la informacion
de la empresa que es relevante para la investigacion, es decir, la mision, vision, valores, la
estructura, los servicios y detalles generales de la empresa.

En el Capitulo 3 se detallan los antecedentes, es decir, las investigaciones a nivel
nacional e internacional que respaldan diversos topicos referentes al acoso laboral, ademas,
se habla del aspecto legal referente al acoso en &mbito nacional e internacional.

En el Capitulo 4 se describen las diferentes teorias, datos e informacion cientifica
que detallan los aspectos importantes de que es el acoso, como se manifiesta, que tipos de
acoso existen, qué factores inciden en su manifestacion, entre otras informaciones

En el Capitulo 5 se explican diversos conceptos clave en la investigacion, y sirven
como un eje para mayor comprension del tema en cuestion.

En el Capitulo 6 se detalla la metodologia utilizada en la investigacion, tanto en la

obtencion de datos cientificos y teorias, como en la creacion del instrumento de evaluacion,
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el tipo de investigacion, entre otros detalles.

En el Capitulo 7 se presentan los datos recopilados por el instrumento y se analizan
los datos obtenidos para la Prevencion del acoso laboral en la empresa Inversiones Taveras,
Sucursal Santo Domingo, periodo Marzo-Julio 2020, Santo Domingo Este, Republica

Dominicana.
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Capitulo 1. Presentacion del Problema

1.1 Planteamiento del Problema

Los espacios de trabajo se definen como el lugar que permite el desenvolvimiento,
desarrollo y crecimiento del ambiente de trabajo entre los colaboradores, es en donde se
evolucionan las relaciones interpersonales del equipo, donde conviven las situaciones tanto
de trabajo y personales, que para bien o para mal, llegan a ser fructiferas y productivas,
pero igualmente pueden llegar a ser perjudiciales, y, el acoso laboral es un ejemplo mas de
coémo las cosas pueden volverse toxicas entre los colaboradores, afectando su trabajo, su

vida social, su bienestar mental y hasta fisiolégico.

Pueden ser innumerables la cantidad de personas que han pasado o se encuentran
en la situacion de ser victimas de acoso en su espacio de trabajo, muchas veces prefieren
ignorar o no hablar sobre esta situacion, entendiendo que no tienen quien los comprenda o
los ayude ante los abusos que reciben, y al no hacer eco de esta problematica desconocen

las consecuencias que esto podria tener a la larga en su vida laboral.

La empresa por investigar se dedica principalmente a ofrecer soluciones financieras
tanto a individuos como a empresas. Ha estado en el negocio de las inversiones desde
principios de los afios 90, dando a sus clientes facilidades en préstamos o adquisicion de
cualquier tipo de bien. Es una de las principales empresas financieras que ha servido
durante décadas en el negocio de las inversiones en Santo Domingo Este y que se ha
establecido y expandido firmemente distribuida entre 8 sucursales especialmente en la
Region Este del pais. La empresa consta con un total de 156 empleados donde un 69% son

hombres y un 31% son mujeres.

Se encuentra dividida entre 2 tipos de empleados, los cuales son operativos y

administrativos. Los operativos estan distribuidos entre: los cobradores, cajeros, choferes,
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promotores y agentes de call center, que en total son 102, donde la gran mayoria son
hombres. En el lado administrativo se consta de 54 empleados en donde esta balanceada la

cantidad de hombres y mujeres.

En el pasado, la empresa ha tenido sus temas de acoso laboral leves, donde el
departamento de Recursos Humanos recibid y/o se enterd de episodios de burlas,
discusiones y chismes entre algunos de sus colaboradores. Nunca pasaron a tener
consecuencias mayores o problemas de largo plazo. En la actualidad se mantienen bajo
perfil algunos inconvenientes en el ambiente de trabajo, donde la encargada de Recursos
Humanos se mantiene al tanto y en seguimiento de los mismos. Sin embargo, han surgido
algunos rumores de ciertos comportamientos de burlas y reproches a algunos
colaboradores, los cuales de confirmarse, implicaria un dafio significativo al ambiente

laboral en los diversos departamentos de la empresa.

1.2 Delimitacion del Problema

Esta investigacion se fundamenta en el acoso laboral entendido como los maltratos
fisicos, verbales y emocionales realizados por uno o varios compafieros hacia un

profesional.

La investigacion tiene como objeto de estudio la empresa Inversiones Taveras,
donde tendremos una poblacion que servird de muestra, la cual serd especificamente del
personal que esté en la sucursal principal en la Santo Domingo Este, en la Carretera Mella,

donde se encuentra la mayor parte del personal y la gerencia de la empresa.

Este proceso se desarrollara entre un tiempo estipulado de 5 meses, entre los meses

marzo y julio del afio 2020.
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1.3 Justificacion del Problema

La relevancia que recae en la investigacion esté orientada tanto a profesionales en
el area de psicologia organizacional, como por igual, a propietarios de empresas,
departamentos de gestion o areas afines donde se administre personal. Por lo que aportaria
una perspectiva y un ejemplo de medidas preventivas para poder mitigar o contrarrestar

las manifestaciones de acoso laboral en los espacios de trabajo.

Es importante el presente trabajo puesto que permitird investigar en forma
concreta aspectos relacionados con la Ley 16-92 del codigo de trabajo frente a un hecho
concreto tal como lo es el acoso laboral; por consiguiente, el presente estudio ayudara a
que los investigadores adquieran experiencia no solo como futuros psicélogos industriales
sino también como entes activos ante una sociedad que aclama profesionales dispuestos

a prestar un buen servicio dentro de un marco ético y moral.

En la actualidad existen diversos estudios respecto al acoso psicologico laboral,
donde se evidencia que miles de colaboradores dominicanos sufren este fendmeno cada
dia por parte de sus compafieros y supervisores, por esta razon, la siguiente investigacion
plantea como objetivo que se tome en cuenta la sensibilidad e importancia en empresas de
este campo, sino que también se tengan medidas que garanticen al colaborador su bienestar

en un buen clima laboral.

La investigacion cuenta con el tiempo, los recursos y los instrumentos necesarios
para obtener la informacion, analizarla y sacar conclusiones. De igual manera, la
informacion necesaria de parte de la empresa a investigar es asequible, y cuenta con casos

anteriores referentes al tema.
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El estudio es pertinente con respecto a la perspectiva y metodologia, ya que esuna
forma de obtener la informacion necesaria para enfrentar la situacion, y ofrecer pruebas de
como resolver el conflicto, para poder medir el nivel de acoso laboral en la organizacion.

De igual modo, es un campo de aplicacion de la psicologia industrial.

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 Objetivo General
e Proponer estrategias efectivas para prevenir el acoso laboral existente en la
empresa Inversiones Taveras en el periodo marzo-julio 2020.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Evaluar el grado de acoso laboral en la empresa Inversiones Taveras segun el
género en el periodo marzo-julio 2020.

e Identificar las manifestaciones de acoso laboral en la empresa Inversiones Taveras
en el periodo marzo-julio 2020.

e Identificar las consecuencias del acoso laboral para la empresa Inversiones Taveras
en el periodo marzo-julio 2020.

e Plantear medidas preventivas del acoso laboral para la empresa Inversiones Taveras

en el periodo marzo-julio 2020.

1.5 Limitaciones

Dentro de las limitaciones que podrian estar presentes durante el desarrollo de la
investigacion estarian la fidelidad y veracidad de las respuestas de los participantes. Debido
a la sensibilidad del tema. No obstante, quizéas consideren que manifestando lo que piensan
afectara su relacion interpersonal y/o profesional con su supervisor y/o compafieros. Para

ello, sera crucial el rapport que se haga con los participantes, pues la idea es hacerles ver
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que es un proceso externo a la empresa y es estrictamente para la investigacion y por igual,
la confeccion del instrumento de evaluacion sera de suma importancia, dado a que alli
podran percibir que es mas una manera de desahogar o detallar lo que sucede que una

evaluacion mas.

De igual manera, otra limitante podria ser el horario laboral de los colaboradores. En
virtud de que deben asumir sus responsabilidades en su area de trabajo, es probable que
por falta de tiempo no se recolectan los datos necesarios. La cooperaciéon de los
colaboradores es esencial para que la investigacion pueda ser una realidad, por ello, se
planea crear unas fechas en conjunto con el departamento de Recursos Humanos, para
lograr la mayor colaboracion de todos los participantes, de modo a que se separen algunos

grupos y se puedan evaluar todos los participantes.

Es de tomar en cuenta que la investigacion se esta llevando a cabo en medio de un
estado de emergencia nacional, debido a la pandemia del COVID-19, por lo tanto, la
asistencia de los participantes podria verse comprometida y limitada. Para ello se tomara
en cuenta tener la proteccion debida tanto de los evaluadores como de los participantes, de

forma que se eviten grupos grandes y separados a la distancia en donde no tengan riesgo.
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Parte 2. Marco Tedrico
Capitulo 2. Marco Contextual

2.1 Aspectos generales de la empresa

La empresa conlleva desde principios de los afios 90 funcionando, estableciéndose
inicialmente en Santo Domingo Este y expandiéndose a diferentes lugares del pais, tales
como San Pedro De Macoris, Hato Mayor, La Romana e Higiiey, en el Cibao y finalmente
en la Zona Sur. En la actualidad, consta de 8 sucursales en total y contando con mas de 150
empleados esparcidos entre estas. Para esta investigacion solamente se tomé en cuenta la
sucursal principal ubicada en la Carretera Mella de Santo Domingo Este, donde se han
desarrollado a través de los afos. En la empresa hay un total de 98 empleados, divididos
entre 60 hombres y 38 mujeres. La empresa cumple con un horario habitual de 8 am a 5

pm de lunes a viernes, y de 8 am a 12 pm los sabados.

2.2 Mision, vision y valores de la empresa

e Mision: Contribuir activamente al bienestar social y asi ayudar a nuestros
clientes a construir un presente y un futuro de éxito donde sus objetivos
personales y empresariales son el eje central de nuestra actividad.

e Vision: Posicionarnos en el mercado dominicano como una empresa
solida, eficiente y confiable, haciendo un trabajo consistente y brindando
un servicio de calidad personalizado.

e Valores

o Excelencia
o Calidad
o Servicio
o Eficiencia

o Responsabilidad
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o Respeto

o Integridad
2.3 Servicios

La empresa se especializa en brindar soluciones financieras tanto a personas

fisicas como a empresas. Sea desde préstamos, inversiones, fondo seguro de depdsito,
entre otros servicios. Pero su fuerte realmente son los préstamos, yendo desde préstamos
hipotecarios, vehiculares, préstamos a PYMES y préstamos personales. A nivel
empresarial se encargan de brindar facilidades financieras para adquisicion de capital y

bienes.

2.4 Estructura de la Empresa

Presidencia

Gerencia
General

(D
| |
Administrativo

Recursos .
e = Prestamos

Analisis de
Credito

Contabilidad

== lecnologia

Figura 1. Organigrama de Inversiones Taveras. Fuente: Dpto. Gestion Humana de Inversiones Taveras
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Capitulo 3. Antecedentes
3.1 El Acoso Laboral en la Republica Dominicana

Durante décadas, el acoso en los espacios de trabajo dominicanos ha tenido un alto
indice de frecuencia, un nimero que cada vez crece mas y a través del tiempo, a pesar de
que las costumbres y la cultura han evolucionado a otros comportamientos y
razonamientos, siguen existiendo casos frecuentes de acoso laboral alrededor del pais.
Extendiéndose a todo tipo de persona y en cualquier tipo de empresa, pues son diversas las

maneras y los méviles que resultan a estas acciones.

Entre los mas frecuentes esta el acoso laboral descendente, cuando los superiores
se aprovechan de su posicion de poder y usan cualquier oportunidad para obtener lo que
desean de esa persona. Por igual dentro de este tipo de acoso, son las féminas las que en su
mayoria salen afectadas, pues muchas veces los superiores las manipulan o se burlan de
ellas por distintas razones, ya sea su color de piel, contextura fisica, defecto o cualquier
detalle de la misma, se concreta a la misma como sujeto de burla, o incluso podria ser

victima de acoso sexual.

La idiosincrasia del hombre dominicano promedio es ver a las mujeres como objeto
de necesaria obtencidon y dominacion, es algo que se le inculca desde el ambiente a
temprana edad y durante el desarrollo como ente en la sociedad, ya sea dentro de casa, en
su localidad, escuela, llega un punto en que estos comprenden que las mujeres deben
obedecer las peticiones de estos. Aunque muchos hombres comprenden cuando no es no,

otros también entienden que en la persistencia y sumision pueden llegar a cumplir su meta.
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3.2 Investigaciones nacionales de Acoso Laboral

En la tesis presentada por Marmolejos & Rodriguez (2019), titulada El acoso
laboral en una empresa de outsourcing en Santo Domingo, donde su objetivo principal fue
determinar el acoso laboral existente en una empresa de outsourcing en Santo Domingo,
su metodologia fue cuantitativo exploratorio, buscando la fuente de las causas y
consecuencias que dificultan el desempefio de los colaboradores. Como resultado se
demostré que existieron indices minimos de acoso laboral, pero, aun asi lograban dificultar
la comunicacién y colaboracion entre algunos compaferos y por igual algunos

departamentos entre otros.

En la tesis exhibida por Matos & Tavarez (2019), titulada Acoso Sexual en el
personal de la Salud de diferentes Hospitales de Formacion en Santo Domingo, donde su
metodologia fue de observacion, descriptivo y transversal, su objetivo principal fue
determinar el nivel de acoso sexual en el personal de la salud de los respectivos hospitales
de formacion en Santo Domingo. Esta investigacion arrojé como resultado que las mujeres
residentes de medicina son las personas mas afectadas por acoso sexual en comparacion
con los hombres quienes dieron un 39% y un elevado 61% de las mujeres indican que han
sido victimas de este tipo de acoso laboral, y no solo eso, también sefialan que son los
hombres en su mayoria quienes son autores de estos acosos, con un 53%, las mujeres con

un 36%. y de ambos sexos un 11%.

En la tesis expuesta por Feliz Feliz (2012), titulada Acoso Laboral en la Republica
Dominicana: Andlisis de la incidencia y sus Factores. su metodologia fue un estudio
cuantitativo de 250 empleados en el sector publico y privado, en donde se evalu6 el género,

la edad, puesto de trabajo, nivel académico, tipo de empresa y tiempo en la empresa. Su
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objetivo principal fue analizar la incidencia y los factores de acoso en el pais. Su
investigacion concluy6 en la premisa de que las personas mas vulnerables a ser victimas
de acoso laboral son los hombres de alto nivel académico, en una empresa publica y de 2
a 5 afios de experiencia. La investigadora también sefial6 que el abuso verbal tocando temas

tanto laborales como personales, es el modo mas comun de acoso laboral en el pais.

Mencionadas estos aportes al tema en territorio nacional, ponen en evidencia no
s6lo la existencia de este mal, sino también de la gravedad de la situacion, demuestran que
el mercado laboral dominicano indistintamente de las disciplinas y labores, hay maneras

en que sus participes son acosados en sus espacios de trabajo en todo tipo de manera.

3.3 Marco legal en la Republica Dominicana sobre el acoso laborales

Los trabajadores dominicanos se encuentran amparados por varios organismos
gubernamentales, tanto para temas de salud como en temas de derechos y obligaciones,
pero, principalmente estan amparados por el cédigo laboral dominicano (o la ley 16-92),
el cual es puesto en practica bajo la supervision del ministerio de trabajo. Dentro del
codigo, como introduccion se habla de los principios fundamentales por los cuales se basa
la ley, amparando tanto a trabajadores como empleadores de derechos, libertades,

obligaciones y normas a cumplir para ambas partes.

Ya en materia de acoso laboral en si, el c6digo laboral escasea respecto a este
tema, es decir, se limita a mencionar lo siguiente en el articulo 47; punto 9: “Ejercer
acciones contra el trabajador que puedan considerarse de acoso sexual, o apoyar o no
intervenir en caso de que lo realicen sus representantes.” (Codigo Laboral: Ley 16-

92:39).
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Por igual, en el codigo se manifiesta dentro de sus principios, especificamente el

principio VII, el cual detalla lo siguiente:

S¢ prohibe cualquier discriminacion, exclusion o preferencia basada en motivos
de sexo, edad, raza, color, ascendencia nacional, origen social, opinion politica,
militancia sindical o creencia religiosa, salvo las excepciones previstas por la ley con
fines de proteccion a la persona del trabajador. Las distinciones, exclusiones o
preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un empleo determinado no estan

comprendidas en esta prohibicion. (Cédigo Laboral: Ley 16-92:26)

En cierta forma, estos acépites limitan en cierta manera a los empleadores a que
no permitan limitantes ni que haya conflictos por diferencias ideoldgicas, raciales,
sociales, entre otras. Que en muchas ocasiones son una de las razones principales por las
cuales una persona podria acosar a otra, ante la mas minima diferencia, el acosador

podria sentirse intimidado y contrarrestar con hostigamientos y burlas a la victima.

Aun asi, son muy limitadas las ocasiones en que se menciona el topico
relacionado a acoso de cualquier tipo en el codigo laboral, de hecho, los dos acépites que
se mencionaron con anterioridad, son las inicas veces que se refiere al tema del acoso en
si. La ley laboral dominicana practicamente no da una garantia de proteccion al

empleado, no brinda una solucion clara para afrontar dicha situacion.

27



3.4 Investigaciones Internacionales de Acoso Laboral

En la tesis presentada por Morales (2017), titulada Acoso laboral y depresion en
docentes de ambos sexos del nivel secundario del distrito de Puente Piedra. Lima - Peru.
Su metodologia fue no experimental, transversal y correlacional, donde su muestra fue de
313 docentes de secundaria. Su objetivo general fue determinar la relacion entre Acoso
Laboral y la depresion de los docentes de ambos sexos del nivel secundario del distrito
Puente Piedra. Como resultado pudo determinar que existe una relacion entre el acoso
laboral y la depresion, la autora indica que mientras mas acoso se ejerce, mas depresion se
sufrird y también que uno de los factores de nivel mas alto en su investigacion fue

desprestigiar a la persona frente a sus compafieros.

En la tesis realizada por Ochoa (2015), titulada El Acoso Laboral: Causas y
Consecuencias Psicologicas. Barcelona - Espafia. Su objetivo de investigacion fue analizar
el conocimiento de la poblacion sobre acoso laboral. La metodologia implementada en esta
investigacion fue analitica y cuantitativa, utilizando como instrumento una encuesta, la
cual le fue proporcionada a una muestra de 330 personas, con 3 variables principales: sexo,
edad y posicion jerarquica. Como resultado el autor concluyd que un alto nimero de la
poblacion general no tiene conocimiento o tiene muy poco conocimiento respecto al tema.
Por igual que la poblacion opina que existiesen menos casos si se protegieran mejor a las

victimas.

En la tesis realizada por Orellana (2017), la cual tiene como titulo E1 Acoso Laboral
y Los Derechos del Trabajador. Puyo - Ecuador. Su objetivo general fue tipificar el acoso
laboral para la proteccion legal del trabajador. La metodologia de investigacion es tipo

cuantitativa-cualitativa, con un enfoque critico propositivo. El instrumento utilizado fue
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una encuesta la cual fue aplicada a un total de 268 personas. Esta investigacion cayo en las
conclusiones de que es una problematica diaria para los trabajadores, las cuales no son
sancionadas, ni hay una represalia directa por estos maltratos, que es necesario la
incorporacion de sanciones y castigos en el codigo laboral para poder contrarrestar al acoso

laboral.

En cada una de estas investigaciones, se analizan diferentes vertientes del acoso
laboral, se miran desde diferentes realidades y perspectivas sobre lo que sucede, como
sucede y por qué sucede. Sin importar el lugar donde se origine, la constante siempre sera
en que es un mal que no discrimina y estd en constante crecimiento, es una problematica
que no solo corresponde a los gobiernos, sino también a todos aquellos implicados que

pudieran ser participes del acto.

3.5 Marco legal internacional sobre el acoso laboral
En el plano internacional, especificamente en paises latinoamericanos, sus
legislaciones tienen otras perspectivas y maneras de hacerle frente a las situaciones de

acoso en sus respectivos lugares.

En Puerto Rico, por ejemplo, la Ley N°17, la cual fue publicada en 1988 y es
dirigida para el manejo y prevencion del hostigamiento sexual. En esta se castiga
directamente todo tipo de comportamiento que sea considerado dentro de esta ley como
acercamiento sexual no deseado y/o el requerimiento de favores sexuales. Tanto sea directa
o indirectamente, que se coloque en una situacion forzosa a una persona y esta se sienta
obligada a someterse ante los deseos del acosador. Como represalias ante los acosadores, la

ley contempla que, dependiendo de las evidencias recogidas, los testimonios
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dados y la informacion recopilada, queda en decision de la contralora de dictar las

consecuencias o medidas disciplinarias en contra del acosador.

En Argentina, los casos de acoso se amparan a través de la ley N°1225, en donde
se detalla firmemente bajo cuales circunstancias y comportamientos, se pueden considerar
acoso laboral. Para los argentinos, todo acto de: bloqueo, prohibicion, privacion,
obstaculizacion, amenaza, negacion, entre otros actos dentro del espacio de trabajo, o bajo
alguna actividad laboral, son considerados acoso laboral. En cuanto a las consecuencias y
castigos impuestos, una vez se determinen que las conductas prohibidas se hayan puesto
en evidencia, la ley indica que sera suspendido el contrato de trabajo por 30 dias, sin
remuneracion, cesantia o exoneracion. Por igual, se pondran en consideracion los

perjuicios causados por cualquier otro tipo de castigo mayor.
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Capitulo 4. Aspectos Teoricos del Acoso Laboral
4.1 Acoso Laboral

Pifiuel & Zabala (2001) lo definieron como el continuo maltrato verbal y mental
que recibe un trabajador por parte de uno u otros, que se comportan cruelmente con ¢él, con
visitas a lograr su aniquilacion o destruccion psicologica y su salud de la organizacion a

través de diferentes procedimientos.

Segun Maria Clara Peralta (2004) en su texto acoso laboral-mobbing-perspectiva
psicoldgica, hace mencion de que “el acoso laboral es una conducta hostil y sin ética y es
dirigida de manera sistematica, por uno o varios individuos contra otro”. En este sentido,
Roman (2018) define al acoso laboral como aquel comportamiento dafiino por parte del
agresor con el objetivo de mancillar la dignidad y la estima de su victima, valiéndose para

ello de acciones denigrantes en el pleno psicoldgico y emocional.

El acoso laboral es un mal que ha estado presente en el transcurso de la historia. El
mismo, afecta el clima organizacional, el respeto y la armonia que debe primar en las
relaciones de trabajo, entre los supervisores y los colaboradores, y entre los propios
homogéneos, En la realidad, se manifiesta con frecuencia el tema del acoso laboral, una
ser de conductas que ponen en riesgo la integridad personal: fisica, psiquica, moral y social
del personal, asi como el derecho al trabajo y a la seguridad laboral. (Solano & Yaguana,

2016)
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4.2 Grados de Acoso Laboral
Segun Gray G. Nora (2006), los grados de acoso laboral estan determinados por la
intensidad, duracion y frecuencia con que aparecen las distintas conductas de

hostigamiento. se distinguen tres grados:

e Primer grado: La persona es capaz de hacer frente a los ataques de que es objeto y
de mantenerse en su puesto de trabajo. Algunas personas ignoran las burlas,
humillaciones y encarcelan a sus agresores. A pesar de esto, la victima de acoso no
puede evitar sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que sucede. Hasta
este momento, las relaciones interpersonales de la victima no suelen verse
afectadas.

e Segundo grado: En esta etapa es dificil que la persona pueda eludir los ataques y
humillaciones de las que es objeto. En consecuencia, mantenerse en su puesto de
trabajo o incorporarse es dificil. Algunos sintomas que se manifiestan en esta etapa
son: sintomas depresivos, problemas gastrointestinales, insomnio, abuso de
sustancias, conductas de evitacion de toda situacion relacionada al tema. En esta
fase los familiares y amigos tienden a restarle importancia a lo que est4 sucediendo.

e Tercer grado: La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios
psicolégicos que padece la victima de acoso requieren de un tratamiento
especializado. Los sintomas indicadores de esta etapa son: depresion severa,
ataques de panico, conductas agresivas, intentos de suicidio. Asimismo, la familia

y amigos son conscientes de la gravedad del problema.



4.3 Tipos de Acoso Laboral

Tipos de
acosos

Horizontal

—
—

Figura 2, Tipos de Acoso Laboral, Fuente: Morales (2016).

El acoso laboral se puede presentar en los diferentes integrantes de una relacion
laboral. A su vez, se tipifica segun las relaciones jerarquicas que se establecen en el &mbito
laboral en dos tipos: el horizontal y el vertical. En el caso de este ultimo, se clasifica en
ascendente o descendente, segin Morales (2016). Por otra parte, investigaciones (Pinzon
de Borjana y Atencio,2010, p.142), indican que el acoso laboral horizontal ocurre, cuando
“un grupo de colaboradores se constituye como un individuo y actia como un bloque con
el fin de conseguir un unico objetivo. En este supuesto un colaborador se ve acosado/a por

un compafiero con el mismo nivel.

En los supuestos de acoso laboral descendente el acosador ocupa un puesto de
mayor rango jerarquico en la direccion empresarial, es decir, el sujeto acosador es un
superior jerarquico que se vale de la situacion de superioridad que tiene dentro de la
empresa para intimidar y acosar a su victima, que en todo caso va a ser un subordinado.

No obstante, el acoso ascendente, son menos frecuentes y suelen implicar la existencia de
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varios sujetos activos al implicar el ejercicio continuado por parte de un subordinado de
conductas vejatorias hacia un superior jerarquico. Esta conducta suele derivar de una
respuesta grupal al ejercicio descontrolado del poder de mando entregado a un trabajador
con facultades de control y direccién intermedio sobre un grupo de trabajo concreto. El
grupo de trabajo compuesto por subordinados acaba revelandose contra el poder impuesto

llegando a ejercer conductas constitutivas de acoso laboral.

4.4 Etapas del Acoso Laboral

Incidente critico

Acosoy
estigmatizacion

Intervencion de
las autoridades

Exclusion

Figura 3, Etapas del Acoso Laboral, Fuente: Leymann (1996)
Leymann (1996) identifica cuatro etapas en el desarrollo del acoso laboral. La

primera fase es denominada como “incidente critico”, la cual es de corta duracion y se
origina con un conflicto. Estos episodios problematicos no se consideran como acoso
laboral. Una segunda etapa seria el "acoso y estigmatizacion™ que se caracteriza por la
presencia de las distintas conductas hostigadoras. Estas conductas aisladas no son
consideradas como acoso, no obstante, la reiteracion y recurrencia logran la

estigmatizacion de la victima.
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La tercera fase se denomina “intervencion de las autoridades™ donde los
supervisores con frecuencia adjudican las opiniones formadas en las fases iniciales. En esta
etapa ya estd instalado y adoptado el caracter oficial. Con frecuencia los compaiieros y la
jerarquia buscan en las caracteristicas personales del acosado aquellos aspectos que pueden
justificar el problema. Las autoridades no asumen la responsabilidad ni consideran las
condiciones ambientales, sino que atribuyen una explicacion errénea. Se refiere a este

aspecto como “error basico de atribucion”. (Leymann, 1996)

Laultima fase es la “exclusion”. En esta etapa no se han resuelto atin las condiciones
de trabajo que han causado el problema, el acoso sigue instalado y funcionando.
Normalmente la victima abandona el lugar de trabajo. Con frecuencia la ausencia de apoyo
en el lugar de trabajo se observa en estas ultimas fases, posiblemente compaiieros y
autoridades no ofrecen apoyo a las victimas, por el contrario se les podra culpar y

cuestionar sobre el rol en la situacion. (Leymann, 1996).

4.5 Manifestaciones del Acoso Laboral

Existen muchas formas en coémo se presenta el acoso en los espacios de trabajo, y
por consiguiente, hay diversos conceptos que conjugan el manifiesto de acoso en
cualquiera de sus tipos. Estos conceptos detallan los comportamientos que componen el

acoso laboral que se exhibe en los espacios de trabajo.
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Para la OIT (2020) el acoso laboral se presenta en los siguientes comportamientos:

Comportamientos indicadores de Acoso Laboral

Agresion Atacar o arremeter contra una persona con
el fin de hacerle dafio o matarlo.

Abuso verbal Uso de palabras con el fin de humillar,
faltar el respeto y menospreciar la dignidad
y el valor de una persona.

Intimidacion Infundir miedo o panico a una persona, con
el fin de inhibir o limitar las acciones o
decisiones que pueda tomar.

Hostigamiento Insistir exhaustivamente a una persona
para que haga algo forzadamente.

Amenazas Dar advertencias o indicios de que habra
consecuencias perjudiciales a menos de
que no se haga lo que se le exige.

Acecho Observar cautelosamente y de forma
insistente a una persona, de manera en que
el espacio personal de una persona sea
violado

Tabla 1. Lista de Comportamientos indicadores de Acoso Laboral (OIT, 2020)

Segun Gonzalez (2007), el acoso laboral se puede ver manifestado de la siguiente manera:

e La presencia constante de presion laboral que tiene como objetivo descomponer la
autoestima tanto personal como profesional.

e La existencia de indiferencia comparativa con la victima y quienes conforman el
espacio de trabajo.

e La manifestacion de hostigamiento que exceda los limites personales entre
compaifieros de trabajo y ente social.

e Denigrar laboralmente de manera deliberada e intencionalmente, ya a la manera de

trabajar o a las ideas de la victima.
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e Tratar de manera ultrajante y ofensiva a la victima, hasta el punto que pueda
provocar sintomas de adaptabilidad laboral.

e Tocar aspectos personales de la victima o reflejar su trabajo en un contexto fuera
del trabajo de manera burlona o humillante, en reiteradas ocasiones.

e Tratar de disfrazar o malversar los maltratos con actos aparentemente inofensivos
ante los compatfieros de trabajo y/o superiores.

e La exposicion deliberada de superioridad que no necesariamente se manifiesta

basada en la posicion jerarquica del organigrama.

4.6 Causas y Consecuencias del Acoso Laboral

Son diversas las razones por las cuales puede manifestarse el acoso en un espacio
de trabajo, pero, por lo regular son aspectos personales (en general puestos en
comparacion) que conllevan a que una persona tome acciones ofensivas e hirientes ante
otra persona. Estas suelen ser sentimientos de celos o envidia sobre algun adjetivo que el

acosador carezca o deteste. (Avila & Bernal, 2016)

Tal como se detalla en este fragmento:

La envidia es la percepcion de las diferencias que el individuo genera con su
entorno, observa con sigilo que es lo que tiene el otro y él desea usufructuar, pero al no
conseguirlo siente una combinacion de emociones contrariadas, frustracion, dolor, ira.

(Martinez, 2018:16)

Es complicado tratar de apuntar los motivos de manera concisa cuando se habla de
acoso laboral, debido a que son demasiadas las variables que toman relevancia al momento

de sefialar motivos especificos respecto a este comportamiento.
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Sin embargo, segun el andlisis de Ochoa (2015) en su investigacion, filtra como

puntos de enfoque estas premisas:

La carga laboral y su distribucion, la cual se abalanza en contra de la victima, en la
mayoria de los casos se le atribuye al superior del mismo, en adicién a esto, también
pudiese manifestarse a una carente descripcion de tareas por parte de la organizacion en
los perfiles de puesto, o también, podra ser una mala definicion de las tareas o las funciones

de un puesto en especifico.

Las motivaciones inter-empresa, la cual puede tener dos vertientes (Castells, 2017):

° La empresa instiga directamente al colaborador para tratar de justificar un
despido o para que la victima ceda su puesto y se desvincule de la empresa, pero

sin la necesidad de gastar recursos econdmicos.

° La empresa manipula a la victima estos entendiendo que el colaborador es
imprescindible, y buscan una manera perversa de que el mismo permanezca en la
empresa, lo hacen sentir como si sus capacidades no serviran en otra empresa, en
pocas palabras, le cierran el camino y lo aprisionan incapacitando y privando su

derecho a decidir donde trabajar.

Desde la perspectiva del acosador, los motivos que impulsan a acosar a un
compafiero de trabajo resaltan los celos y la envidia, y para muchos investigadores en este
campo, en la mayoria de los casos son los motivos que se resaltan, sin embargo, tomando
como punto de referencia las semejanzas en las personalidades de los acosadores,
convergen rasgos narcisistas, envidiosos y con tendencia a la tortura. Asimismo, perciben
a su victima mas bien como una amenaza y recurren al acoso como mecanismo de defensa,

para eliminar la amenaza que representa para ellos.
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Respecto a la victima, es comin que el origen de los ataques dirigidos a estos sea
por rasgos diferenciales, ya sea desde la sexualidad, color de piel o incluso competencias
que resalten por encima del grupo, dan a su acosador motivos para sentirse intimidado y
conlleven a ser presa de los maltratos y abusos. En muchas ocasiones, estos rasgos
diferenciales resaltan poderosamente la atencion para bien o para mal y es algo que la

victima no puede controlar y no le deja mas opcidon que someterse o irse. (Ochoa, 2015)

Los efectos negativos que resultan como consecuencias de estos abusos hacia una
persona, terminan reflejandose en su bienestar tanto fisico como mental, pero,
indudablemente, donde tiene mayor impacto es en el aspecto psiquico, donde se

manifiestan los siguientes signos y sintomas (Cornejo, Fabian, Gémez & Mejia, 2018):

Sintomas Signos

Obvido Sudoracion

Pérdida de memoria Sequedad en la boca

Dificultades para concentrarse Palpitaciones

Depresion Sofocos

Apatia Sensacion de falta de aire
| Tritabilidad Desgaste fisico

Nerviosismo

Agresividad

Inseguridad

Hipersensibilidad

Figura 4. Signos y sintomas de acoso laboral, Fuente: Avila & Bernal, 2016
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4.7 Comportamientos del Acosador

Para poder definir el perfil de un acosador, por lo regular se resaltan los mismos
rasgos o comportamientos que conllevan a actuar como tal. Para muchos especialistas en
el tema, suelen sefalar que se tratan de personas envidiosas, egoistas y pedantes que tienen
un concepto de moral muy tergiversado y moldeado a conveniencia, y no les importa el

medio de lograr lo que quieren, en este caso, herir u hostigar a un colaborador.

Para Gordillo (2017), existen 2 perfiles que arropan los comportamientos de estas

personas. Estas son el perfil psicopatico y el perfil paranoide.

Perfiles del Acosador

Perfil Psicopatico Personas que destacan por una enorme
autoestima, con mucho carisma y con un
hambre de poder tremenda. Para poder
ganar este poder buscan agotar todos los
medios posibles y necesarios para subir,
entre esos medios esta el acoso o la burla o
el hostigamiento.

Perfil Paranoide Personas que no tienen escrupulos ni
remordimiento de sus acciones respecto a
los demas. No tienden a asumir errores y
sefialan a los demds para no enfrentarlos.
Justifican sus actos alegando que es por
causa de terceros.

Tabla 2. Perfiles del Acosador (Gordillo, 2017)

Los acosadores por lo regular tienden a ser personas con serios problemas
personales, ya sea fuera del trabajo o no, tienen un historial conflictivo y desordenado
cuando de relaciones interpersonales se habla, por lo cual, para remediar esos problemas,
suelen crear problemas en otros y sentir que nivelan la balanza, que no son los unicos con

problemas.
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Una clara explicacion también se puede evidenciar en este texto, donde detalla a
los acosadores como personas con gran resentimiento de envidia y celos hacia los acosados,

¢1 mismo dice:

“El conjunto de envidio y la finalidad de apropiacién son el motor que activa la
accion del acosador. Por una parte se muestra el egocentrismo y por otra las ganas de
perjudicar a la persona. El envidioso lamenta ver como otro posee ciertos bienes. No son
nunca responsables, ni tampoco culpables, es decir, todo lo que sale mal siempre es culpa

de otra persona.” (Castells, 2017:11)

Son tan grandes los deseos de apropiarse de los bienes o relaciones que posee la
victima, que el acosador, busca por cuales medios pueda, manipular tanto la situacion como

la persona, sin importarle el bienestar o incluso, los problemas que la victima tenga.

Un punto importante respecto al acosador es que ¢l mismo es consciente de sus

acciones, pero por igual de sus limitaciones. Tal como se explica aqui:

“El acosador tiene claras sus limitaciones, deficiencias y su incompetencia
profesional, siendo consciente del peligro constante al que esta sometido en su carrera. Es
el conocimiento de su propia realidad lo que les lleva a destrozar las carreras de otras

personas.” (Feliz Feliz, 2012:22)

La adversidad e incertidumbre que su futuro representa el colaborador que envidia,

en este caso, su victima, es quien lo arrincona y este entonces, decide responder con
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agresiones, abusos y demas actos hirientes. Pero estas acciones son premeditadas y con un
fin claro, todo para poder sentir que tiene el control de la situacion nuevamente y poner no
solo a la victima, sino también a los compafieros en una zona donde el pueda controlar la

dindmica del grupo.

4.8 Perfil de la victima

Las personas que son victimas de acoso laboral, a diferencia del perfil del acosador,
es mas complicado establecer un perfil en si que los sefiale como victima, el cual suele
tener un perfil mas genérico. Sin embargo, investigaciones como la de Lopez & Rivera
(2017), senalan que por lo regular, las personas acosadas suelen ser abiertas, carismaticas,

comunicativas y felices, adjetivos que se hacen de envidiar ante el acosador y anhela tener.

Por igual, hay ciertas condiciones que son factores importantes y deben ser tomados
en consideracion para que un individuo sea victima de acoso laboral. Usualmente, son
personas nuevas en la empresa y que se encuentran expuestas ante las costumbres de los
nuevos compafieros de trabajo, y entonces para encajar permiten bromas, juegos y

comentarios jocosos, que a la larga se vuelven algo mas.

Entonces, al ser nuevos integrantes, casi siempre la dindmica de socializacion del
grupo ya esté establecida, es decir, ya el grupo de colaboradores donde se encuentra, tiene
historia, vivencias, antecedentes, que los hacen comunicarse a su propia manera y que, si
la victima, no se adecua o se adapta, podria ser un punto en contra para contrarrestar el

acosador o los acosadores.

Investigaciones respecto al tema, sefalan que a pesar de que no es predecible quién

puede ser victima de acoso, existen ciertas similitudes dentro de los perfiles laborales y
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rasgos de los mismos, Avila & Bernal (2016) en su investigacion apuntan que mujeres con
honradez, autonomia, preocupadas por su imagen, profesionales y apreciadas por los
demas, entendiendo que son personas altamente productivas, integras y con una reputacion

de buena colaboradora.

4.8.1 Factores relevantes de las Victimas de Acoso Laboral.

Dos factores muy importantes y determinantes que guardan relacion dentro del
perfil de una posible victima de acoso laboral es la autoestima y la preparacion académica
que estos posean, ya que dependiendo de la fortaleza que tengan en estos dos aspectos
podrian determinar que tan vulnerables a ser acosados sean. Esto es basado en la siguiente
premisa: “la relacion positiva del nivel de estudios superior con la ausencia del acoso
laboral determina que las personas mas preparadas y seguras no sean vulnerables al acoso.”

(Gémez, Montalvo, Molina, Rivera & Cervantes, 2019:7)

Entendiendo que una persona segura de si misma y/o de sus capacidades
profesionales, no es una presa facil de manipular o tomar a la ligera, se puede contrastar
con quienes si tienen inseguridades y deficiencias en su conocimiento profesional los que
si serian vulnerables a ser acosados, manipulados y hostigados. Sin embargo, como
anteriormente se ha mencionado, también suelen ser personas de buena reputacion por sus
puntos fuertes como el compafierismo y la laboriosidad que es lo que los hace detestables

ante los ojos del acosador.

En resumen, nadie esta realmente absuelto de ser victima de acoso laboral de
cualquier tipo, aun asi, existen ciertos criterios que se interrelacionan para crear un
concepto o perfil que es mas incidente o vulnerable a ser perjudicado a las consecuencias

del acoso laboral.
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4.9 Aspectos Relacionados al Acoso Laboral
4.9.1 Género.

Numerosas investigaciones, tienen un comun denominador cuando se habla de
acoso laboral y la variable género, y en su mayoria las féminas son las que tienen el nimero
mas alto cuando de victimas se habla, lamentablemente un gran nimero de las mujeres no
sienten seguridad, no sienten que pueden estar tranquilas en los espacios de trabajo, ya sea
por burlas, chismes o incluso acoso sexual, las mujeres son las que sienten con mayor
impetu el acoso laboral. Sin embargo, los hombres también son vulnerables de este
maltrato, pues, aunque sean una minoria en comparacion con las mujeres, son muchos los
hombres que admiten que han recibido burlas, amenazas, bromas y chismes de compafieros

y superiores.

Toda esta voragine de maltratos se ve influenciado por la cultura donde se
manifieste el acoso, pues va muy de la mano en como los individuos se comportan, gracias
a los roles que la sociedad les ha otorgado. En la cultura general latinoamericana, la mujer
por lo regular son seres benévolas, inocentes, empaticas, en donde tienen que aceptar al
hombre como el que lleva las riendas y el que toma las decisiones. Por el otro lado, el
hombre es lo opuesto, pues se le inculca que es el responsable de resolver los problemas,
de ser el mas capaz para afrontar todas las situaciones que se le presentan, que no es
emotivo. Toda esta cultura patriarcal es uno de los aspectos mas importantes a la hora de

explicar porqué las mujeres suelen ser las mas afectadas. (Fuentes-Valdivieso, 2013)

En cambio, los hombres, cuando son la victima de acoso laboral, influidos por la
misma cultura, se les hace mas complicado tener que aceptar y lidiar con esto. Dado aque

el hombre, a diferencia de las mujeres, apresurarse sobre este tema con companeros, amigos
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o0 pareja, regularmente no lo toman en serio o incluso, podria ser victima de burla por no
ser lo suficiente “macho” para no permitir que lo traten de esa manera, y es ain peor,
cuando el maltrato proviene de una mujer, pues se entiende que no debe permitir que una

mujer lo hostigue, se burle, lo maltrate.

La raiz de este problema surge desde la formacion del individuo a temprana edad,
pues se le impone a cumplir el rol que la sociedad le ha otorgado por su sexo y este si no
apega a su rol, puede presentar consecuencias ante los mas escépticos y anticuados respecto
a este tema, quienes no dudaran en juzgar, burlarse y hasta el extremo de agredir a quien

no s€ acople a SuS normas.

4.9.2 Comunicacion.

Es vital preguntarse como el fenomeno del acoso laboral pasa por procesos de
comunicacion formal e informal y cuéles son sus canales caracteristicos y privilegiados, es
asi como se puede identificar varias definiciones del acoso laboral que mencionan de
manera directa o indirecta el aspecto comunicativo de las practicas de hostigamiento en el

lugar de trabajo.

Berlo (2014), plantea que, en las empresas, el desarrollo de un sistema de roles
supone una comunicacion previa entre los miembros del sistema; a través de la adopcion
de un rol determinado y de la interacciébn, un grupo de personas se vuelve
interdependientes, lo que aumenta las posibilidades de que los colaboradores puedan
trabajar para lograr un objetivo. La asignacion de una posicion, la especificacion de las
conductas del rol, la ensefanza de modos narrativos de conducta, las “costumbres™ qué

forman parte de un sistema, todo ello se lleva a cabo de la comunicacion.
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Sanchez (2014), sefiala que es pertinente destacar que en las empresas tienen lugar
comunicaciones formales, que se estructuran a través de los medios y canales de la
organizacion, siguen las politicas y filosofias de la entidad, estan en concordancia con su
identidad y son una proyeccion de la misma en la construccion de la imagen corporativa.
La comunicacion informal se encuentra por fuera de los canales instituidos, es mas

dindmica, incontrolable, indeterminada y generada de rumores.

En esa misma linea, las definiciones de Hirigoyen (1999) y Davenport, Distler y
Pursell (1999), hablan de negativas manifiestas y humillantes a la comunicacion y de
criticas e injurias que se profieren en contra de la victima y que la van destruyendo
moralmente. También se emplean rumores, el descrédito publico que tiene por fin ultimo

sacar a una persona de su lugar de trabajo.

De igual manera, van apareciendo otros aspectos que se relacionan no solo con la
comunicacion verbal sino la no verbal. Fornés (2014) expresa que “los comportamientos
negativos, miradas de desprecios, el hecho de interrumpir constantemente al acosado en
sus exposiciones o el no dar informacion a la victima o dar informacion contradictoria con

tal de inducir a cometer errores y generar dudas. ~

4.9.3 Liderazgo.

Cuando se habla de liderazgo, siempre se piensa en figuras ejemplares que motivan
a otros a comportarse de una manera, son un impulso, un reflejo de modo de
comportamiento ante un contexto o un estilo de vida. Por ello, en el mundo laboral, siempre
se debe hablar de lideres, pues son quienes dan rumbo a un individuo o un grupo de

personas para dirigirlos hacia un objetivo determinado. Sin un lider, que indique co6mo
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llegar a la meta, que administre los recursos, que establezca una manera de trabajar, las
diferencias entre los miembros del equipo seran un problema y eventualmente, no se

cumple la meta.

Con el tema del acoso laboral es lo mismo, si el lider de un equipo carece de caracter
y actitud al administrar los recursos a su mando, adolece como lidiar con las distintas
personalidades y pensares de su personal, estos pueden incidir en comportamientos

perjudiciales, entre ellos acosar, molestar, hostigar a otros.

Lopez Téllez, Lopez Veldsquez & Lopez Duque (2016) indican en su investigacion
que las mujeres, los jovenes y/o personas inexpertas son las mas vulnerables a sufrir acoso
laboral en ambientes donde la productividad lo es todo y la competitividad, dado a que este
estilo impulsa a crear un ambiente de incertidumbre, con riesgos de sobrecarga laboral y la
disparidad de roles. Estas consecuencias conllevan a que los colaboradores ademas de
encontrarse bajo una presion constante, los lleva a sentirse vulnerables ante los
compaifieros, pues sienten que al no rendir o mas bien, no tener una respuesta positiva al
esfuerzo, se doblegan y terminan asimilando este maltrato psicologico, como algo rutinario

y propio del trabajo.

Este tipo de liderazgo autoritario y predominante se origina desde la alta gerencia
de la empresa, dado a que buscan resultados efectivos con inmediatez, la cadena de mando
comienza a ejercer presion a medida que llega a la parte operativa, generando que los
lideres de equipo o supervisores se vean forzados a utilizar cualquier medio para obtener

los resultados deseados.
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Capitulo 5. Marco Conceptual
5.1 Ambiente laboral.

Es la percepcion que tienen los colaboradores del entorno en que se encuentran,
entorno que posee competencia, supervision, condiciones de trabajo, clima laboral, entre
otras variables. Por igual, es el medio en donde se toman en consideracion las actitudes

hacia el trabajo y sus compaieros. (Bolafos, 2018)

5.2 Cultura Organizacional

Es el conjunto de valores y filosofia que la empresa crea para definir los
lineamientos de interaccion, organizacion y metodologia de comportamiento de los
colaboradores. Es la identidad que representa a la empresa al publico y a sus miembros.

(Rivera, Carrillo, Forgiony, Nuvan & Rozo, 2018)

5.3 Acoso laboral

Es el manifiesto de conductas abusivas y violencia psicologica por parte de un
individuo o un grupo hacia una persona en el espacio de trabajo por un tiempo prolongado,
con el fin de maltratar la integridad de una persona tanto a nivel profesional como personal.

(Morales, 2016)

5.4 Acoso sexual

Es el hostigamiento ejercido con el fin de obtener favores sexuales a base de
chantajes y amenazas, en donde se obliga a un individuo a cumplir los deseos sexuales en
contra de su voluntad. Violentando su intimidad de una manera directa o indirecta.

(Fernandez, 2017)
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5.5 Hostigamiento
Es el acto de hostilidad hacia una persona para que esta realice de manera casi
obligatoria una accion. Es un comportamiento insistente y opresor que se ejerce sin pudor

y con toda la intencion de herir a la persona. (Nuiez, 2019)

Parte 3. Marco Metodologico
Capitulo 6. Metodologia de la investigacion

En este capitulo se desglosa la metodologia que fue utilizada en la investigacion, la
cual describe la manera en como se llevo a cabo todo el proceso de recopilacion de datos,
el método que fue utilizado para la creacion del instrumento, el tipo de investigacion, la
fuente de donde se consiguieron los datos, entre otros detalles relevantes. En pocas

palabras, aqui se contempla el esqueleto que conforma la estructura de la investigacion.

6.1 Perspectiva Metodoldgica

El enfoque escogido para esta investigacion es cuantitativo, debido a que los datos
recopilados se basan en numeros, cantidades y porcentajes. Pues para poder analizar estos
datos, es requerido que se haga desde el punto de vista numérico para ser mas objetivos, ya
que, si hubiese sido una investigacion cualitativa, se veria mas susceptible a subjetividades
y no poder llegar a conclusiones reales, y por consiguiente, no cumplir los objetivos de la
investigacion. No obstante, las interpretaciones de los resultados los asociamos con la
recolecta de datos recolectados de diversas tesis nacionales e internacionales, libros,

articulos, etc.

6.2 Disefio de la Investigacion
Esta investigacion se considera no experimental y de campo debido a que las
variables que se contemplan en la investigacion, puesto que esta no hace ninguna alteracion

en el ambiente natural, obteniendo los datos de manera directa para su analisis.
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6.3 Tipo de investigacién

El tipo de investigacion es descriptiva ya que se busca puntualizar las caracteristicas
de la poblacion evaluada, sin adentrarse en una explicacion invasiva de los motivos por los
que esta sucediendo el fendémeno, sino mas bien es explicar los hechos sin buscar una

interpretacion de los resultados ni un razonamiento.

6.4 Unidad de analisis, poblacion, Muestra y Tipo de Muestreo
La poblacion de esta investigacion son todos los empleados que trabajan en la
sucursal principal de la empresa, que son un total de 98 y utilizados como muestra un total
de 42. Dado a que el tipo de muestreo es aleatorio simple, en este método se le asign6 un
numero a cada empleado de la sucursal, y en una tdmbola se tomaron 42 numeros aleatorios
de las personas que cumplan con los siguientes criterios:
e Ser empleado activo de la empresa.
e Tener mas de 3 meses.
La formula utilizada para tomar la muestra de la poblacion fue la siguiente:

n= 272 N *p*y
B 2HMN-1+(Z72%p*q)

Teniendo en cuenta que las variables de la misma son:
e Z=Nivel de confianza.
e p = Porcentaje de la poblacion que tiene los criterios deseados.
e g = Porcentaje de la poblacion que no tiene los criterios deseados.
e N = Tamafio del universo.
e ¢ = Error de estimacion.

o n = Tamaifio de la muestra.  Tamafio de la muestra = 42

50



6.5 Fuentes Primarias y Secundarias
6.5.1 Fuentes Primarias.

Las fuentes primarias de la investigacion son los colaboradores de manera
voluntaria que completaron el instrumento que utilizaremos para obtener los datos de

informacion y medir el grado de gravedad de acoso laboral en Inversiones Taveras.

6.5.2 Fuentes Secundarias.
Las fuentes secundarias estan basadas los datos adquiridos de diversas tesis
nacionales e internacionales, libros, articulos, documentos de archivos, revistas digitales

y sitios web relacionados al acoso laboral.

6.6 Métodos de la Investigacion
El método de la investigacion es deductivo y analitico, debido a que se desea llegar
a la raiz del problema que genera el acoso en la empresa, y entonces poder plantear las

soluciones preventivas de acuerdo a esos problemas.

6.7 Técnicas e instrumentos

El instrumento que se utilizara para poder cuantificar el grado de acoso fue una
encuesta de eleccion multiple, teniendo como medidor a la escala de Likert. Dicha encuesta
fue creada personalmente para esta investigacion. Fue aplicada de manera digital a través

de una plataforma virtual llamada Survio.
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6.8 Métodos y técnicas de andlisis de datos
Los datos fueron recogidos por medio de un cuestionario, el cual estd basado en
algunos de los topicos establecidos en la prueba psicométrica de acoso laboral LIPT-60.
Esta prueba psicométrica, creada por el psiquiatra aleman Heinz Leymann, buscaba el
propdsito de medir objetivamente el terror psicologico o “psicoterrorizacion” como
Leymann gustaba llamarle. (Gonzalez & Rodriguez, 2005) Dentro de este instrumento, se
tomaron como referencia algunas preguntas que estan relacionadas a la investigacion,

como también hay preguntas de autoria original.

Dentro del LIPT-60 se encuentran seis subescalas segun los distintos tipos de acoso,
dentro de estos, se encuentran:
e Desprestigio Laboral (DL)

e Entorpecimiento del Progreso (EP)

e Bloqueo de la Comunicacion (BC)
e Intimidacion Encubierta (EC)

e Intimidacion Manifiesta (EM)

e Desprestigio Personal (EP)

Los resultados de cada una de las preguntas, tienen un valor asignado en donde se
hara un promedio total de las preguntas, para poder establecer en qué rango de acoso se
encuentran los empleados. Para entonces, poder presentar los resultados tabulados y, luego,

en graficos de barra, donde se muestra la situacion de acuerdo a los resultados.
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Cada rango se representa de la tabla “Escala de Acoso Laboral™:

Escala de Acoso Laboral
Escala Rango Significado Como se manifiesta:
Extremadamente 70-80 En la empresa existe un | - Atacar a las personas.
existente alto grado de acoso - Arremeter contra
laboral. una persona con el
fin de hacerle dafio o
matarlo.
Muy existente 56-69 Los colaboradores
confirman la existencia | - Uso de palabras con
de acoso laboral. el fin de humillar.
- Faltar el respeto.
Menospreciar la
dignidad y el valor de
una persona.
Moderadamente 46-55 Se evidencia existencia o
existente del acoso laboral de * Infundir miedo.
manera moderada.
* Panico a una
persona.
Limitar las acciones o
decisiones que pueda
tomar.
Ligeramente existente 26-45 El acoso laboral se -Insistir
presenta de manera exhaustivamente a una
leve. persona que haga
algo forzadamente.
Indicios de que habra
consecuencias
perjudiciales a menos
que no se haga lo que se
le exige.
Para nada existente 0-25 Los colaboradores -Dar advertencias.
manifiestan no sentirse
acosados en su -Observar
ambiente laboral. cautelosamente.

Tabla 3. Escala de Acoso Laboral. Elaboracion: Propia.

6.9 Fases del Proceso de la Investigacion
La investigacion tuvo como inicio la eleccion del tema a mediados del mes de
marzo, ya posteriormente, continué con la elaboracion de la primera parte la cual es la

presentacion del problema, en el mes de abril. Luego, en los meses de mayo y junio se



sostuvieron en la recoleccion de datos y avances del marco tedrico, de principio a fin, el
cual conllevo a realizar modificaciones significativas en la orientacion de la investigacion,
los objetivos y los planteamientos originalmente establecidos. Continuamente en junio se
construy6 el marco metodologico y el instrumento de evaluacion, por igual, se verifico la
confiabilidad y validez del instrumento. Mas tarde se aplicaron pruebas pilotos parapoder
validar el instrumento, se eligieron a dos personas para validar el entendimiento del
instrumento y las respuestas fueron satisfactorias. Para esta aplicacion piloto se tuvieron
en cuenta los factores éticos y se respetaron las normas en la aplicacion de los instrumentos,
simuldndolos de manera formal y sin contrariedades. Ya para julio se evaluo todo el
personal requerido de la empresa y se recopilaron los datos satisfactoriamente.

El instrumento utilizado fue validado por los profesores Pedro Rivas y Jesus Pena, la
cual ambos manifestaron que las preguntas estan adecuadas a la investigacion y cumplen

con los criterios requeridos por la universidad.
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6.10 Tabla de Operacionalizacion de Variables

Objetivos Variable | Definicion de la Dimensiones Indicadores (signos y Escala Técnica Instrumento No. de preguntas
Especificos Variable (Conceptual) sintomas)
Evaluar el grado de | Grado de Los grados de acoso | Extremadamente - El colaborador se siente | Ordinal Encuesta Elaboracion propia. | 2,3,4,5,6,7,38,9,
acoso laboral enla | acoso laboral estan | existente atacado fisica y 23, 24, 28, 29, 30, 32.
empresa laboral. determinados por la emocionalmente.
Inversiones Taveras intensidad, duracién y
segln el género en frecuencia con  que - Le atacan con el fin de
el periodo marzo- aparecen las diferentes hacerle dafio o matarlo.
julio 2020. conductas de
hostigamiento. Muy existente - Se utilizan palabras que | Ordinal Encuesta Elaboracién propia.
humillan a los
colaboradores.
- Faltar el respeto.
-Menospreciar la dignidad
y el valor del compaiiero.
Moderadamente - Insistir exhaustiva- Ordinal Encuesta Elaboracion propia.
existente mente a una persona que
haga
algo forzadamente.
- Indicios de que habra
consecuencias
perjudiciales a menos que
no se haga lo que se le
exige.
Ligeramente existente | - Los  colaboradores | Ordinal Encuesta Elaboracion propia.

ignoran las burlas de los
compafieros.
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- Agotamiento emocional
y fisico.

Para nada existente

-Comunicacion efectiva
-Compafierismo
-Productividad
-Cumplimiento de valores
institucionales.

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

Identificar las
manifestaciones de
acoso laboral en la
empresa
Inversiones Taveras
segln el género en
el periodo marzo-
julio 2020.

Las
manifestac
iones de
acoso
laboral.

Declaraciones
expresiones
opiniones,  ideas
sentimientos
por el acoso laboral.

o
de
0

causados

Agresion

-Atacar a las personas.
-Arremeter contra una
persona con el fin de
hacerle dafo o matarlo.

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

Abuso verbal

-Uso de palabras con el fin
de humillar.

-Faltar el respeto.
-Menospreciar la dignidad
y el valor de una persona.

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

Intimidacién

-Infundir miedo.

-Péanico a una persona.
-Limitar las acciones o
decisiones que pueda
tomar.

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

Amenazas

-Dar advertencias.
-Indicios de que habra
consecuencias
perjudiciales a menos de
que no se haga lo que se le
exige.

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

Acecho

-Observar cautelosamente.
-Espacio personal de una
persona sea violado.

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

10, 13, 15, 16, 18,
19,21,22,26,31, 33,
34, 37, 39.

Identificar las
consecuencias del

Las
consecuen

Hecho o
acontecimiento

Fisicas

-Trastornos
cardiovasculares

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

11,12,14,17,20,25,27,

35, 36, 38.
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acoso laboral en la
empresa
Inversiones
Taveras segun el
género en el
periodo marzo-julio
2020.

cias del
acoso
laboral.

derivado o que resulta
inevitable y
forzosamente del acoso
laboral.

(hipertension, arritmias,
dolores en el pecho, etc.)
-Trastornos musculares
(dolores lumbares,
cervicales, temblores, etc.)
-Trastornos respiratorios
(sensacion de ahogo,
sofocos, hiperventilacion,
etc.)

-Trastornos
gastrointestinales (dolores
abdominales, nauseas,
vomitos, sequedad de
boca, etc.)

Social

-No quiere estar con otras
personas.

-Conductas de
aislamiento.

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

Psiquicas

-Ansiedad

-Estado de 4nimo
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

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

Laboral

-Una disminucion de la
eficacia y del nivel de
atencion a los clientes y
por lo tanto del producto
final con los consiguientes
efectos negativos sobre su

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.
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imagen y credibilidad
social.

-Las reclamaciones y
denuncias interpuestas por
la victima.

-Disminuye el nimero de
clientes como
consecuencia del
empeoramiento de los
servicios prestados.

Plantear medidas
preventivas del
acoso laboral en la
empresa
Inversiones
Taveras segiin el
género en el
periodo marzo-julio
2020.

Medidas
preventiva
s del acoso
laboral.

Recomendaciones
generales para prevenir
el acoso laboral.

-Realizar un analisis
de la situacion.
-Reconocer el
problema.
-Fomentar
capacitaciones del
acoso laboral.

-Establecer contactos
independientes con los
trabajadores.

-Investigar el alcance y
naturaleza del problema.
-Implicar a los
trabajadores y
representantes en la
prevencion del acoso
laboral.

-Divulgar continuamente
los valores, normas de la
organizacion,
consecuencias y sanciones
del incumplimiento de las
normas.

-Indicar dénde y como
pueden obtener ayuda las
victimas.

-Garantizar el derecho a
quejarse sin represalias.
-Mantener la
confidencialidad.
-Escuchar a ambas partes
de forma objetiva.
-Incluir en la cultura
organizacional la
planificacién y el disefio
de las relaciones sociales."

Ordinal

Encuesta

Elaboracion propia.

1, 32, 40.
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6.11 Cronograma

Actividad

Marzo 2020

Abril 2020

Mayo 2020

Junio 2020

Julio 2020

Eleccién del
tema

Redaccion del
Problema

Elaboracion de
Marco Tebrico

Marco
Metodoldgico

Aplicacion de
Instrumento

Conclusién

Recomendacién

Presentacién de
Tesis

Tabla 4. Cronograma. Elaboracion: Propia
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En la tabla anterior se puede identificar que la elaboracion de la investigacion desde la
eleccion del tema hasta la presentacion consta de un tiempo aproximado de 5 meses,
escogiendo minuciosamente la informacion pertinente para alimentar la investigacion con
informacion veridica. De igual manera, insertando teorias que brindan soporte esencial en
el marco tedrico y con validez en la informacion. Al momento de aplicar el instrumento
generd un peso mayor para relacionarse con el tema ya que el personal que fue notificado
optaron por brindar todo el apoyo de lugar con tal de aportar a la investigacion. Los datos

suministrados garantizan un resultado dptimo a la misma.
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Parte 4. Resultados, Conclusiones y Recomendaciones

Capitulo 7. Resultados, Conclusiones, Recomendaciones
7.1 Resultados
En el siguiente capitulo se presentaran los resultados de este estudio en base en la

informacion recolectada, las cuales se obtuvieron como resultado del método utilizado para
realizar la investigacion. De acuerdo la tabla 3 se evidencia que la empresa presenta un
nivel ligeramente existente de acoso laboral.

De acuerdo con la muestra, se evidencia que el 57% de los encuestados eran hombres,
mientras que el otro 43% eran mujeres. Siendo 17 de estos de 18-25 afos, 11 tenian de 26
a 30 afios, 12 tenian de 31 a 45 afios y 2 tenian mas de 46 afos. Por otra parte, el 33% de

los encuestadores tienen entre 1 a 3 afios laborando en Inversiones Taveras.

Categorizacion de la poblacion
Sexo Edad Tiempo en la empresa
24 hombres 18 a25 (17 - 40%) 1 afo (9 - 21%)
18 mujeres 26 a30 (11 -26%) 3 anos (14 - 33%)
- 31 a45 (12 -29%%) 3 a5 afos (8 - 19%)
- 46 o mas (2 - 5%) Mas de 5 afios (11-26%)

Tabla 5. Categorizacion de la poblacidon, Elaboracion: Propia.

A continuacion, se plasma los datos recopilados a través del instrumento aplicado,
con la idea principal de identificar la situacidn actual frente a opiniones reales. Las
tabulaciones y graficas en lo adelante constan de un analisis lo cual justifica cada una de
las preguntas del instrumento representadas por variables numéricas. A la vez, alineando
cada una de las preguntas realizadas con los objetivos definidos en la investigacion dando

como resultado un apoyo vital a la misma.
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Tabla 1. Siente que ha sido afectado de alguna forma de acoso en su ambiente de
trabajo.

Respuestas F.1. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 5%
Casi nunca 6 14%
Nunca 34 81%
Total 42 100%

Tabla 6. Siente que ha sido afectado de alguna forma de acoso en su ambiente de trabajo,
Elaboracién: Propia.

Figura 1. Siente que ha sido afectado de alguna forma de acoso en su ambiente de
trabajo.

éSiente que ha sido afectado de alguna
forma de acoso en su ambiente de

trabajo?
100%
B1%
B0%
60%
4%
0% )
0%
Siempre Casisiempre Casinunca Munca

Figura 5. Siente que ha sido afectado de alguna forma de acoso en su ambiente de trabajo.
(Elaboracion: Propia)

De acuerdo con como se evidencia en la tabla y gréafica, el 81% de los colaboradores

ha manifestado que nunca ha sido afectado de alguna forma de acoso laboral en su area de

trabajo y el 14% expresa que casi nunca se ha sentido acosado. Sin embargo, el 5% siente

que ha sido acosado casi siempre.

Segiin Roman (2018) define al acoso laboral como aquel comportamiento dafiino

por parte del agresor con el objetivo de mancillar la dignidad y la estima de su victima,

62



valiéndose para ello de acciones denigrantes en el pleno psicoldgico y emocional, no
obstante, este fendmeno suele ser silencioso.

Tabla 2. Con qué frecuencia le interrumpen al realizar comentarios durante la
jornada laboral.

Respuestas F.l. Porcentaje
Muy frecuente 3 7%
Frecuente 2 5%
Poco frecuente 24 57%
Nunca 13 31%
Total 42 100%

Tabla 7. Con qué frecuencia le interrumpen al realizar comentarios durante la jornada laboral,
Elaboracion: Propia.

Figura 2. Con qué frecuencia le interrumpen al realizar comentarios durante la
jornada laboral.

.Con que frecuenciale interrumpen al
realizar comentarios durante la
jornada laboral?
1007
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A
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Muy frecuente  Frecuente  Poco frecuente Nunca

Figura 6: Con qué frecuencia le interrumpen al realizar comentarios durante la jornada laboral
(Elaboracion: Propia).

El personal evaluado de Inversiones Tavares encuestado expresa que un 7% de

estos sienten que se les interrumpen al realizar comentarios durante su jornada laboral con

mucha frecuencia, asi mismo 5% manifiestan que este evento suele pasar con frecuencia.
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De acuerdo con las manifestaciones que expresa Gonzales (2007), el acoso suele tratar
de disfrazar o malversar los maltratos con actos aparentemente inofensivos ante los

compaifieros de trabajo y/o superiores.

Tabla 3. Siente que su supervisor se interesa en las opiniones del equipo y las pondera
para tomar decisiones.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 12 29%
Casi siempre 12 29%
Casi nunca 9 21%
Nunca 9 21%
Total 42 100%

Tabla 8. Siente que su supervisor se interesa en las opiniones del equipo y las pondera para
tomar decisiones, Elaboracién: Propia.

Figura 3. Siente que su supervisor se interesa en las opiniones del equipo y las
pondera para tomar decisiones.

.Siente que su supervisor se interesaen
las opiniones del equipo v las pondera
para tomar decisiones?
100%
30%s
6%
40% 28% 28%
20%

0%
Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

Figura 7. Siente que su supervisor se interesa en las opiniones del equipo y las pondera para tomar
decisiones, (Elaboracién: Propia).

Como se observa en el grafico, el 28% de los colaboradores sienten que su supervisor
se interesa en las opiniones de su equipo siempre, no obstante, hay un 22% que considera
que sus opiniones no son tomadas en cuenta para la toma de decisiones, lo que evidencia

la falta de confianza y empoderamiento que sienten los lideres hacia su equipo.
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Esta conducta suele derivar de una respuesta grupal al ejercicio descontrolado del

poder de mando entregado a un trabajador con facultades de control y direccidon intermedio

sobre un grupo de trabajo concreto.

Tabla 4. Siente que en su ambiente de trabajo le permiten expresarse con libertad.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 19 45%
Casi siempre 10 24%
Casi nunca 5 12%
Nunca 8 19%
Total 42 100%

Tabla 9. Siente que en su ambiente de trabajo le permiten expresarse con libertad, Elaboracién:

Propia.

Figura 4. Siente que su supervisor se interesa en las opiniones del equipo y las
pondera para tomar decisiones.

iSiente que en su ambiente de trabajo
le permiten expresarse conlibertad?
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Figura 8. Siente que en su ambiente de trabajo le permiten expresarse con libertad. (Elaboracion: Propia.)

45%

Casi si=mpre

15%

Nunca

Como se evidencia en la grafica, el 45% de los encuestados sienten que en su ambiente

laboral pueden expresarse con libertad, en cambio el 19% considera que no se le permite

expresarse con libertad respetando sus opiniones y punto de vista. Una cantidad

considerable del personal se siente en disconformidad con la libertad de expresion que se

le permite en la empresa, esto puede ser una sefial de acoso, cuando existe esa sensacion

de censura. Pifiuel & Zabula (2001) definian el acoso como el maltrato continuo verbal
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mental que se recibe de un compafero de trabajo. El hecho de no permitirte expresar
libremente en sus ambientes de trabajo, esto se considera acoso laboral.

Tabla 5. Siente que en la empresa no le permiten realizar su trabajo libremente.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 4 10%
Casi siempre 4 10%
Casi nunca 12 28%
Nunca 22 52%
Total 42 100%
Tabla 10. Siente que en la empresa no le permiten realizar su trabajo libremente, Elaboracion:

Propia.

Figura 5. Siente que en la empresa no le permiten realizar su trabajo libremente.

iSiente que en la empresano le
permiten realizar su trabajo

libremente?
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Figura 9.: Siente que en la empresa no le permiten realizar su trabajo libremente. (Elaboracion:
Propia).

En sentido general, el personal encuestado considera que nunca ha sentido que la
empresa no le permitan realizar su trabajo libremente, obteniendo un 52% de las respuestas.
Sin embargo, se evidencia que hay un 20% entre siempre y casi siempre del tiempo siente
que no pueden realizar sus labores con libertad. Esta informacion, en conjunto con los
resultados de la tabla anterior, ponen en evidencia nuevamente que se limitan y censuran
ciertas libertades tanto personales como profesionales en la empresa, un aspecto a mejorar

en el ambiente laboral general.
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Tabla 6. Qué tanto ha recibido comentarios en empresa donde critiquen su vida
personal.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 4 10%
Casi nunca 6 14%
Nunca 31 74%
Total 42 100%

Tabla 11. Qué tanto ha recibido comentarios en empresa donde critiquen su vida personal,
Elaboracién: Propia.

Figura 6. Qué tanto ha recibido comentarios en la empresa en donde se critique su

vida personal.

.Qué tanto ha recibido comentarios en la
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Figura 10. Qué tanto ha recibido comentarios en empresa donde critiquen su vida personal.
(Elaboracioén: Propia.).

De acuerdo a lo expresado por el personal, el 74% ha expresado que no han recibido
comentarios donde se critica su vida personal, por otro lado, se evidencia que hay una
minoria de un 2% que siente que si. El acoso es una conducta hostil y sin ética, dirigida de
manera sistematica (Peralta, 2004), este acto puede considerarse a los comentarios criticos

dafiinos para la vida personal de los colaboradores.
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Tabla 7. Siente que a los compafieros de trabajo le desagrada hablar con usted.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 3 7%
Casi nunca 2 5%
Nunca 36 86%
Total 42 100%
Tabla 12. Siente que a los compafieros de trabajo le desagrada hablar con usted, Elaboracion:

Propia.

Figura 7. Siente que a los comparieros de trabajo le desagrada hablar con usted.

.Siente que a los compaiieros de
trabajo le desagradan hablar con

usted?
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Figura 11.: Siente que a los compafieros de trabajo le desagrada hablar con usted. (Elaboracion:

Propia)

En la figura se visualiza que el 86% de los encuestados nunca siente que los compafieros

de trabajo le desagrada hablar con ellos, lo que evidencia que contiene un alto nivel de

compaiierismo, no obstante, hay un 2% que opina que pasa siempre y un 7% que dice que
p y que opina que p pre 'y q q

pasa casi siempre, que a pesar de ser un porcentaje minimo, si sefiala la existencia de

aislamiento de parte del grupo hacia ciertas personas, haciéndolos sentir excluidos y que

no son parte ni del equipo de trabajo, y tampoco les permite sentirse identificados con la

empresa.
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Tabla 8. Siente que sus comparieros de trabajo evitan comunicarse con usted.

Respuesta F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 3 7%
Casi nunca 2 5%
Nunca 36 86%
Total 42 100%
Tabla 13. Siente que sus comparieros de trabajo evitan comunicarse con usted, Elaboracion:

Propia.

Figura 8. Siente que sus comparieros de trabajo evitan comunicarse con usted.
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Figura 12.: Siente que sus compafieros de trabajo evitan comunicarse con usted. (Elaboracion:

Propia).

De acuerdo con la grafica, el 86% expresa nunca sentir que sus compaiieros de
trabajo evitan comunicarse con ellos. No obstante, un 2% y 7% han sentido que sus colegas
han tratado de evitarlos y han evitado comunicacion con ellos de cierta manera. Esto indica
que esta minoria del personal ha sido victima de aislamiento social, y se han sentido
discriminados ante los colaboradores del ambiente de trabajo. Aun asi, no es una cifraque

llame la atencion y no es un problema grave.
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Tabla 9. Siente que sus comparieros de trabajo le hablan de manera poco agradable.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 1 2%
Casi nunca 8 19%
Nunca 33 79%
Total 42 100%

Tabla 14. Siente que sus compafieros de trabajo le hablan de manera poco agradable,

Elaboracién: Propia.

Figura 9. Siente que sus compafieros de trabajo le hablan de manera poco agradable.

' Siente que sus compaiieros de trabajo le
L
hablan de manera poco ﬂgl":][l:]l]l'E'?

100%%
00
3075
0%
60%%
50%
4055
30%%

2%

1% 0%

0%

Siempre

Figura 13: Siente que sus comparieros de trabajo le hablan de manera poco agradable.

(Elaboracion: Propia).

Casi sizmpre

9%

Munca

Como se evidencia en el grafico, el 79% de los encuestados nunca ha sentido que sus

compaiieros de trabajo le han hablado de manera poca agradable. Esto es un aspecto

positivo, la hostilidad verbal entre colaboradores es practicamente inexistente.

El acoso laboral puede reflejarse en abuso verbal (OIT, 2010), entiéndase, uso de

palabras con el fin de humillar, faltar el respeto y menospreciar la dignidad y el valor de

una persona.
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Tabla 10. Ha sentido que sus compafieros de trabajo pasan por alto su presencia en
el &mbito laboral.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 2 4%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 8 19%
Nunca 32 T7%
Total 42 100%

Tabla 15. Ha sentido que sus compafieros de trabajo pasan por alto su presencia en el ambito
laboral, Elaboracién: Propia.

Figura 10. Ha sentido que sus compafieros de trabajo pasan por alto su presencia en
el ambito laboral.
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Figura 14. Ha sentido que sus compafieros de trabajo pasan por alto su presencia en el ambito
laboral. (Elaboracion: Propia)

De acuerdo con lo expresado, el 77% considera que nunca han sentido que sus
compaiieros de trabajo pasan por alto su presencia en el ambiente laboral, en cambio hay
un 4% de los encuestados que considera que esta accion sucede siempre. Esto indica la
existencia de que el acoso laboral se puede manifestar en la denigracion laboral de manera
deliberada e intencionalmente, ya sea la manera de trabajar o a las ideas de la victima. Para
el caso de la investigacion, este tipo de comportamiento hiriente es muy minimo, el cual
denota que se tratan de casos particulares de colaboradores.
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Tabla 11. Siente miedo en su ambiente laboral.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 1 2%
Casi nunca 3 7%
Nunca 38 91%
Total 42 100%

Tabla 16. Siente miedo en su ambiente laboral, Elaboracion: Propia.

Figura 11. Siente miedo en su ambiente laboral.

iSiente miedo en su ambiente laboral?

100%
0%
B0%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0%
0%
Siempre

2%

Casi siempre

Casi nunca

01%

Munca

Figura 15. Siente miedo en su ambiente laboral. (Elaboracion: Propia)

Se evidencia que el 92% no siente miedo en su ambiente laboral. Es decir que este

no es un factor, no hay temor ni miedo psicologico entre los colaboradores. El 2%

indicando casi siempre, puede referirse a una situacion particular lo cual, en si, no podria

considerarse acoso laboral.

De acuerdo con Mejia (2018), es comtn que el origen de los ataques a las victimas

sea dirigido por diversos rasgos diferenciales, y que estas tienen mayor impacto en el

aspecto psiquico. El miedo entra dentro de este rango.
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Tabla 12. Ha percibido alguna vez un rumor sobre usted en su ambiente laboral.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 2 5%
Casi nunca 16 38%
Nunca 23 55%
Total 42 100%
Tabla 17: Ha percibido alguna vez un rumor sobre usted en su ambiente laboral, Elaboracién:

Propia.

Figura 12. Ha percibido alguna vez un rumor sobre usted en su ambiente laboral.
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Figura 16. Ha percibido alguna vez un rumor sobre usted en su ambiente laboral. (Elaboracion:
Propia).

La grafica demuestra que un 55% de los participantes nunca han tenido
preocupaciones sobre rumores. Sin embargo, ese elevado 38% que casi nunca ha percibido
rumores indica preocupacion, pues, aunque no los hayan escuchado en si, demuestran que
se preocupan por la existencia de ellos. Afiadiendo el hecho de que un total de un 7%
restante si ha llegado percibir rumores entre sus colaboradores, demuestra que es un
problema existente en la empresa, que ciertamente no afecta en gran magnitud ni hace un
dafo significativo al ambiente laboral, pero que, aun asi, llama la atencion la cantidad de

personas preocupadas por estos rumores.
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Tabla 13. Alguna vez lo han puesto en ridiculo delante de sus compafieros de trabajo.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 6 14%
Nunca 36 86%
Total 42 100%

Tabla 18. Alguna vez lo han puesto en ridiculo delante de sus compafieros de trabajo,

Elaboracién: Propia.

Figura 13. Alguna vez lo han puesto en ridiculo delante de sus compafieros de

trabajo.
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Figura 17. Alguna vez lo han puesto en ridiculo delante de sus comparieros de trabajo.

(Elaboracion: Propia).

El personal encuestado considera que nunca le han puesto en ridiculo delante de

sus compaiieros de trabajo, obteniendo un 87% de las respuestas en la encuesta impartida.

Casi siempre

86%

MNunca

A su vez un 14% opina que casi nunca. La ridiculizacion de los pares o superiores de los

encuestados no es un inconveniente, no hay resultados que indiquen su existencia o su

inconformidad.

Segtin Gordillo (2017) el acosador suele tener un perfil psicopatico donde estas

destacan por una enorme autoestima, con mucho carisma y con hambre de poder tremenda,
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no obstante, al ver este tipo de personalidad, le gusta hacer sentir a los demas
menospreciado acudiendo a burlas u hostigamiento.

Tabla 14. Con qué frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna
caracteristica fisica suya en el trabajo.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 6 14%
Nunca 36 86%
Total 42 100%

Tabla 19. Con qué frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna
caracteristica fisica suya en el trabajo, Elaboracion: Propia.

Figura 14. Con qué frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna
caracteristica fisica suya en el trabajo.
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Figura 18. Con qué frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna caracteristica
fisica suya en el trabajo. (Elaboracion: Propia).

Como se presenta en la grafica un 86% expresa que nunca le han hecho comentarios
ofensivos respecto a alguna caracteristica fisica suya en su entorno laboral, de igual
manera, un 14% casi nunca ha sentido esto. Esto demuestra que es practicamente
inexistente el maltrato de este tipo, en donde se discrimina y se burla de alguien por

caracteristicas fisicas.
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El acoso laboral afecta el clima organizacional, el respeto y la armonia que debe
primar las relaciones de trabajo (Solano & Yaguana, 2016), es por esto que realizar
comentarios malintencionados respecto al fisico del colaborador entra en este renglon.

Tabla 15. Con qué frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna
caracteristica fisica suya en el trabajo.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 1 2%
Casi nunca 5 12%
Nunca 36 86%
Total 42 100%

Tabla 20. Con qué frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna caracteristica
fisica suya en el trabajo, Elaboracién: Propia.

Figura 15. Le han hecho comentarios ofensivos respecto a algin comportamiento
suyo en el trabajo.
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Figura 19. Con qué frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna caracteristica
fisica suya en el trabajo. (Elaboracion: Propia)

Como se puede observar, solo un 2% de los encuestados han recibido comentarios
ofensivos casi siempre respecto a algin comportamiento suyo en su area de trabajo. No
obstante, un 86% del equipo considera que nunca ha escuchado comentarios ofensivos

respecto a su comportamiento en su entorno laboral. Indicando, nuevamente, que el respeto

76



y la tolerancia por los colaboradores son factores dominantes en el ambiente laboral, por

lo que, no se pueden considerar la existencia de acoso laboral por el comportamiento

individual de los compafieros.

Tabla 16. Alguna vez le han hecho sentir que no es significativo para la empresa.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 3 7%
Casi nunca 5 12%
Nunca 34 81%
Total 42 100%

Tabla 21: Alguna vez le han hecho sentir que no es significativo para la empresa, Elaboracion:

Propia.

Figura 16. Alguna vez le han hecho sentir que no es significativo para la empresa.
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Figura 20. Alguna vez le han hecho sentir que no es significativo para la empresa. (Elaboracion:

Propia).
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En lo que respecta al sentimiento de pertenencia significativo para la empresa, un

7% ha expresado no sentir esto casi siempre, lo que indica que hay una minoria que no se

siente identificada con la empresa. No obstante, un 81% expresa sentirse acogido y

valorado por la empresa, lo cual es algo positivo. Por otro lado, la minoria que casi siempre

se siente insignificante debe resaltarse como un llamado de atencion, que afortunadamente
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no perjudica el ambiente laboral en la empresa.

Tabla 17. Siente que le hacen realizar trabajos de poca importancia en su puesto de

trabajo.
Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 4 10%
Casi nunca 5 12%
Nunca 32 76%
Total 42 100%

Tabla 22. Siente que le hacen realizar trabajos de poca importancia en su puesto de trabajo,
Elaboracién: Propia.

Figura 17. Siente que le hacen realizar trabajos de poca importancia en su puesto de
trabajo.
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Figura 21: Siente que le hacen realizar trabajos de poca importancia en su puesto de trabajo.
(Elaboracion: Propia).

De acuerdo a lo que se evidencia en la grafica, hay un 2% de los encuestados que
siempre sienten que le hacen realizar labores de poca importancia en sus puestos de trabajo,
asi como un 10% considera que casi siempre suelen sentirse asi. Estas conductas aisladas
no son consideradas como acoso laboral, no obstante, la reiteracion y recurrencia logran la
estigmatizacion de la victima, dando apertura a ocasionar situaciones negativas a futuro en
el ambiente laboral. No se debe pasar por alto el malestar de estos colaboradores.
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Tabla 18. En su ambiente de trabajo le han puesto apodos que usted considera
ofensivos.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 2 5%
Nunca 40 95%
Total 42 100%

Tabla 23. En su ambiente de trabajo le han puesto apodos que usted considera ofensivos,
Elaboracién: Propia.

Figura 18. En su ambiente de trabajo le han puesto apodos que usted considera
ofensivos.
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Figura 22. En su ambiente de trabajo le han puesto apodos que usted considera ofensivos.
(Elaboracion: Propia).

Como se observa en la grafica, un 95% de los colaboradores han expresado que en su
ambiente de trabajo nunca le han puesto apodos considerados como ofensivos, a su vez, un
5% siente que casi nunca sucede esta accion. Un aspecto positivo que resalta es que hay
un alto grado de respeto entre los colaboradores. Roman (2018) definia el acoso como
aquel comportamiento dafiino por parte del agresor con el objetivo de mancillar la dignidad

y la estima de su victima, valiéndose de acciones denigrantes como poner apodos

ofensivos. Algo que claramente no afecta los colaboradores de la empresa.
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Tabla 19. Siente que su supervisor le asigna mas responsabilidades a usted que al
resto de sus comparieros de trabajo.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 2 8%
Casi siempre 8 19%
Casi nunca 9 21%
Nunca 23 52%
Total 42 100%

Tabla 24. Siente que su supervisor le asigna mas responsabilidades a usted que al resto de sus
compafieros de trabajo, Elaboracion: Propia.

Figura 19. Siente que su supervisor le asigna mas responsabilidades a usted que al
resto de sus comparieros de trabajo.
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Figura 23. Siente que su supervisor le asigna mas responsabilidades a usted que al resto de sus

compafieros de trabajo. (Elaboracién: Propia).

Se refleja en el grafico que un 8% siente que su supervisor le asigna mas
responsabilidades que al resto de sus compafieros. De igual modo, un 19% expresa que
esto suele pasar casi siempre. Esta percepcion de carga laboral injusta conlleva a las
victimas a sentirse abusadas y desesperanzadas al estar encerradas en una situacion donde
los obligan a vivir un nivel de estrés mas elevado que los demas y en donde no sienten que

haya mas salida que desvincularse de la empresa. En comparacion con otras graficas, en

esta se demuestra uno de los mayores problemas en el ambiente laboral de la empresa.
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Lépez Duque (2016) indica en su investigacion que las mujeres, los jovenes y/o
personas inexpertas son las mas vulnerables a sufrir acoso laboral en ambientes donde la
productividad lo es todo y la competitividad, dado a que este estilo impulsa a crear un
ambiente de incertidumbre, con riesgos de sobrecarga laboral y la disparidad de roles.

Tabla 20. Siente que su supervisor es mas exigente y demandante con usted que con
sus compafieros de trabajo.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 4%
Casi siempre 4 0%
Casi nunca 19%
Nunca 29 77%
Total 42 100%

Tabla 25. Siente que su supervisor es mas exigente y demandante con usted que con sus comparfieros
de trabajo, Elaboracion: Propia.

Figura 20. Siente que su supervisor es mas exigente y demandante con usted que con
sus compafieros de trabajo.
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Figura 24. Siente que su supervisor es mas exigente y demandante con usted que con sus
compafieros de trabajo. (Elaboracion: Propia)

Como se muestra en la grafica, un 7% del equipo considera que su supervisor es
mas exigente y demandante con ellos en comparacién con sus companeros de trabajo. De
igual manera, el 10% opina que casi siempre sienten esto. Esto demuestra una ligera
problematica en el estilo de liderazgo del personal con subordinados, bien es cierto la cifra
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no es alarmantemente elevada, aun asi, llama la atencion este aspecto si se relaciona con

los resultados de otras preguntas que tocan este tema.

Tabla 21. Alguna vez le han amenazado de golpearle en el trabajo.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 4%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 1 2%
Nunca 41 98%
Total 42 100%

Tabla 26: Alguna vez le han amenazado de golpearle en el trabajo, Elaboracion: Propia.

Figura 21. Alguna vez le han amenazado de golpearle en el trabajo.
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Figura 25. Alguna vez le han amenazado de golpearle en el trabajo. (Elaboracién: Propia).

08%

Munca

Como se evidencia en la grafica el 98% de los participantes en la evaluacion, nunca

han sido amenazados de golpes en su area de trabajo. Claramente indica que es inexistente

la agresion fisica entre colaboradores y no han existido situaciones que conlleven a ese

punto.

Segun el OIT (2010), la agresion es considerado uno de los indicadores de acoso

laboral, tal como atacar o arremeter contra una persona con el fin de hacerle dafo o matarlo.

82



Tabla 22. Alguna vez se han insinuado sexualmente en el trabajo.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 1 2%
Nunca 41 98%
Total 42 100%

Tabla 27. Alguna vez se han insinuado sexualmente en el trabajo, Elaboracion: Propia.

Graéfico 22. Alguna vez se han insinuado sexualmente en el trabajo.
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Figura 26. Alguna vez se han insinuado sexualmente en el trabajo. (Elaboracién: Propia).

Se muestra que un 98% nunca han se le han insinuado sexualmente en su area de
trabajo. Esto es un claro indicador que no hay existencia de acoso sexual en el ambiente
laboral de la empresa. Una respuesta tan rotunda sefala que dentro de los participantes no

hay problemas o sefiales de acoso sexual.
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Tabla 23. Siente que su trabajo es menospreciado en comparacién con los demas.

Respuestas F.I1. Porcentaje
Siempre 2 5%
Casi siempre 2 5%
Casi nunca 4 10%
Nunca 34 80%
Total 42 100%

Tabla 28. Siente que su trabajo es menospreciado en comparacion con los demés, Elaboracion: Propia.
Figura 23. Siente que su trabajo es menospreciado en comparacion con los demas.
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Figura 27. Siente que su trabajo es menospreciado en comparacion con los demas. (Elaboracion:
Propia).

Se evidencia que el 10% de los colaboradores han sentido el menosprecio de sus
superiores en comparacion con sus compaiieros, esto indica la existencia de cierta minoria
en donde la forma de liderazgo es deficiente y los hace sentir inferiores al resto del equipo,
para ello se necesita fomentar el valor hacia el equipo de parte de los lideres. Sin embargo,
el 90% de los encuestados considera que el menosprecio de sus lideres no se ha sentido y
que su trabajo se siente valorado. El acoso se puede manifestar denigrando laboralmente
de manera deliberada e intencional a la victima. (Gonzélez, 2007), algo que ciertamente no

se manifiesta en la empresa segun los encuestados.
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Tabla 24. Siente que toman objetos de su espacio laboral sin permiso.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 4 10%
Casi nunca 5 12%
Nunca 32 76%
Total 42 100%

Tabla 29. Siente que toman objetos de su espacio laboral sin permiso, Elaboracion: Propia.

Figura 24. Siente que toman objetos de su espacio laboral sin permiso.
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Figura 28. Siente que toman objetos de su espacio laboral sin permiso. (Elaboracion: Propia).
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Como se refleja en la grafica, hay un 12% que siente que toman sus cosas sin pedir

permiso. Se manifiesta la existencia menor de exposicion deliberada de superioridad de los

compafieros que no necesariamente se manifiesta basada en la posicién jerarquica del

organigrama esta afectando silenciosamente en este aspecto. Se evidencia que se debe

fomentar el respeto hacia el projimo y lo suyo. Esto representa que la privacidad entre

colaboradores no esta siendo respetada debidamente. La existencia de indiferencias

comparativas con la victima y quienes conforman el espacio de trabajo, tomando objetos

de sus escritorios sin su permiso, son considerados manifestaciones del acoso laboral.

(Gonzélez, 2007)
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Tabla 25. Suelen revisar documentos de su espacio de trabajo sin permiso.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 5 12%
Nunca 37 88%
Total 42 100%

Tabla 30. Suelen revisar documentos de su espacio de trabajo sin permiso, Elaboracion: Propia.

Figura 25. Suelen revisar documentos de su espacio de trabajo sin permiso.
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Figura 29. Suelen revisar documentos de su espacio de trabajo sin permiso. (Elaboracion: Propia)
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El 88% del equipo nunca le han revisado documentos de su espacio de trabajo sin

permiso. En contraste con la grafica anterior, en esta no se manifiesta la existencia de

violacion de la privacidad de documentos en el espacio de trabajo, por lo que resalta el

respeto por la privacidad en los espacios de trabajo

Desde el punto de vista del acosador, este suele sentirse impulsado a molestar a los

compafieros de trabajos debido a tener una personalidad con rasgos narcisistas, envidiosos

y con tendencia a la tortura. Por lo que recurren a practicas como la privacion de privacidad

en documentos y otras cosas, de los compafieros que acosa, ya sea para sentir cierto grado
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de superioridad o para intimidar a los demas, estos disfrutan de realizar este acto. Lo bueno,
es que es algo que ocurre con muy poca frecuencia en la empresa evaluada.

Tabla 26. Siente deseos de no trabajar debido a como le tratan en su ambiente laboral.

Respuestas F.I. Porcentaje
Siempre 2 5%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 10 24%
Nunca 30 71%
Total 42 100%

Tabla 31. Siente deseos de no trabajar debido a cémo le tratan en su ambiente laboral,
Elaboracién: Propia.

Figura 26. Siente deseos de no trabajar debido a como le tratan en su ambiente
laboral.
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Figura 30. Siente deseos de no trabajar debido a como le tratan en su ambiente laboral.
(Elaboracion: Propia)

Se muestra que el 5% de los colaboradores manifiestan que han sentido deseos de
no trabajar debido a como le tratan en su entorno laboral. Estos son casos particulares, en
los que pueden existir diferentes razones tanto personales como laborales, que conllevan a
hacer el ambiente laboral de estas victimas, a sentirse forzados a trabajar y ser infelices por
ello. Los efectos negativos que resultan como consecuencias de abusos hacia una persona,
terminan reflejandose en su bienestar fisico como emocional, es por esto que cuando suele

ocurrir, la productividad y creatividad se ven afectadas (Avila & Bernal, 2016)
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Tabla 27. Tiene que esconder sus emociones por comentarios realizados hacia usted.

Respuestas F.l. Porcentaj
e
Siempre 1 2%
Casi siempre 3 7%
Casi nunca 10 24%
Nunca 28 67%
Total 42 100%
Tabla 32. Tiene que esconder sus emociones por comentarios realizados hacia usted, Elaboracion:

Propia.

Figura 27. Tiene que esconder sus emociones por comentarios realizados hacia
usted.
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Figura 31. Tiene que esconder sus emociones por comentarios realizados hacia usted,
Elaboracién: Propia

Se puede observar que un 9% de los colaboradores, en sentido general, han tenido
que esconder sus emociones por comentarios realizados hacia ellos, dando lugar a un
espacio donde ellos no pueden ser ellos mismos ni puedan tener la libertad de expresar su
sentir ante sus compafieros. Esto indica la minima existencia de represion emocional en
una pequena parte de la poblacion del personal. Para Gonzalez (2007) cuando se trata de
suprimir o disimular estas conductas, muchas veces el acosador trata de disfrazarlo como
algo inofensivo, y malversa y manipula la situacion a su favor. Ciertamente, no es el caso

que arrojan los resultados, sin embargo, la minima poblacion que indica que, si recibe
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comentarios ofensivos y los esconde, demuestra la veracidad de lo que expone el autor.

Tabla 28. Suelen mencionar sus errores del pasado en su ambiente laboral.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 1 2%
Casi nunca 6 14%
Nunca 35 84%
Total 42 100%

Tabla 33. Suelen mencionar sus errores del pasado en su ambiente laboral, Elaboracion: Propia.
Figura 28. Suelen mencionar sus errores del pasado en su ambiente laboral.

iSuelen mencionarle sus errores del pasado
en su ambiente laboral?

o0RL, 34%
80%
0%
60%
50%
4004
30%
2054 14%
10%% 0% 2%
0%
Siemprs Casi siempre Casi nunca Nunca

Figura 32. Suelen mencionar sus errores del pasado en su ambiente laboral, Elaboracién: Propia

Como se refleja en la figura, el 84% de la poblacion indica que nunca le reprochan
con errores del pasado, sin embargo, hay una minoria de 2% que le suele pasar casi
siempre. Indicando que practicamente no existan comportamientos en donde se le reproche
al personal, Para la OIT (2020), esta es una forma de acoso laboral mediante intimidacion,
infundiendo en abusos verbales y miedo, limitando la expresion de ideas del acosado,
haciéndole sentir inatil para tomar decisiones o poder tomar iniciativa. Evidentemente, no

es inconveniente que se manifiesta en la empresa.
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Tabla 29. Se siente acosado en su ambiente laboral.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 6 14%
Nunca 35 84%
Total 42 100%

Tabla 34. Se siente acosado en su ambiente laboral, Elaboracion: Propia.

Figura 29. Se siente acosado en su ambiente laboral.
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Figura 33. Se siente acosado en su ambiente laboral. (Elaboracion: Propia).

Se muestra que el 84% del personal nunca se ha sentido acosado en su ambiente de

trabajo, secundado por un 14% que considera que casi nunca suelen sentirse asi. No

obstante, un 2% se ha sentido acosado en su ambiente de trabajo. Segun Roméan (2018)

este comportamiento suele ser dafiino por parte del agresor con el objetivo de mancillar la

dignidad y la estima de su victima, valiéndose para ello de acciones denigrantes en el pleno

psicolégico y emocional.
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Tabla 30. En el trabajo suele tener dificultades para solicitar permisos.

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 2 5%
Casi nunca 8 19%
Nunca 31 74%
Total 42 100%

Tabla 35. En el trabajo suele tener dificultades para solicitar permisos, Elaboracion: Propia.

Figura 30. En el trabajo suele tener dificultades para solicitar permisos.
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Figura 34. En el trabajo suele tener dificultades para solicitar permisos. (Elaboracion: propia).

Como se puede observar, en sentido general, un 7% siente que suelen tener dificultades
para solicitar permisos, por lo que se evidencia que no hay horarios flexibles y falta

comprension y empatia de parte de los lideres. Sin embargo, un 93% opina que nunca suele

tener dificultades con solicitar permiso.
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Tabla 31. En su ambiente laboral le han provocado hasta el punto de reaccionar
emotivamente

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Casi nunca 11 26%
Nunca 31 74%
Total 42 100%

Tabla 36. En su ambiente laboral le han provocado hasta el punto de reaccionar emotivamente,
Elaboracién: Propia

Figura 31. En su ambiente laboral le han provocado hasta el punto de reaccionar
emotivamente
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Figura 35. En su ambiente laboral le han provocado hasta el punto de reaccionar emotivamente.

(Elaboracion: propia).

Como podemos observar el 74% de los colaboradores nunca han sentido que en su

ambiente de trabajo le han provocado hasta el punto de reaccionar emotivamente. De igual

manera, un 26% secunda esta opinién habiendo marcado como casi nunca en la encuesta.

Lo cual indica un aspecto positivo que son muy minimos los momentos de furor emotivo.

Algunas de las reacciones emotivas que se podrian manifestar van desde el llanto hasta la

agresion y/o rabia, lo cual causa dafos psicologicos en la personalidad del individuo por

estar en tan incOmoda situacion y no sentir que tiene escapatoria.
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Tabla 32. Suele pensar en renunciar a su trabajo

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 4 10%
Casi nunca 7 17%
Nunca 30 71%
Total 42 100%

Tabla 37. Suele pensar en renunciar a su trabajo. Elaboracion: Propia.

Figura 32. Suele pensar en renunciar a su trabajo
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Figura 36. Suele pensar en renunciar a su trabajo. (Elaboracién: Propia)

Se puede observar que un 2% suele pensar en renunciar a su trabajo, de igual manera

un 10% segunda esta opinion donde casi siempre suelen pensarlo. No obstante, un 71% no

suele pensar en renunciar a su trabajo. Basicamente un 12% llega a pensar en renunciar a

su trabajo, que a pesar que no es un numero elevado, se entiende que, en relaciéon con

resultados de otras preguntas, podria verse al menos uno de los motivos por lo cual

considerar esto.
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Tabla 33. Siente que su ambiente de trabajo le afecta a su vida personal

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 5%
Casi nunca 8 19%
Nunca 32 76%
Total 42 100%

Tabla 38. Siente que su ambiente de trabajo le afecta a su vida personal. Elaboracion: Propia.

Figura 33. Siente que su ambiente de trabajo le afecta a su vida personal
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Figura 37. Siente que su ambiente de trabajo le afecta a su vida personal. (Elaboracion: Propia)

El 76% de los participantes opina que nunca han sentido que en su ambiente laboral
le ha afectado su vida personal. Sin embargo, se observa que un 5% si entiende que su vida
personal se ve afectada, que, aunque sea una minoria, no se debe pasar por alto el hecho de
que existe un descontento y basicamente una privacion a la vida personal de esta minoria.
Es importante que se considere que este un punto clave para poder detectar si una persona
sufre de acoso laboral, es donde mas personas pueden verse involucradas y mas personas
pueden darse cuenta del acoso, por igual, se puede asumir que es una gravedad severa, de

la persona sentirse afligido psicolégicamente fuera de su espacio de trabajo.
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Tabla 34. Siente estrés excesivo en su ambiente laboral

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 5 12%
Casi nunca 17 40%
Nunca 20 48%
Total 42 100%

Tabla 39. Siente estrés excesivo en su ambiente laboral. Elaboracion: Propia.

Figura 34. Siente estrés excesivo en su ambiente laboral
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Figura 38. Siente estrés excesivo en su ambiente laboral. (Elaboracién: Propia)

Como se puede observar en la grafica, el 12% de los colaboradores siente estrés
excesivo en su ambiente laboral. De acuerdo con Mejia (2018), los efectos negativos que
resultan como consecuencias de estos abusos hacia una persona, terminan reflejandose en
su bienestar tanto fisico como mental, pero, indudablemente, donde tiene mayor impacto
es en el aspecto psiquico, donde se manifiestan los siguientes signos y sintomas. En
cambio, un 88% de los encuestados considera que nunca han sentido estrés excesivo en su

area de trabajo y/o con sus labores.
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Tabla 35. Se le ha excluido de actividades sociales con sus compafieros de trabajo

Respuestas F.l. Porcentaje

Siempre 1 2%

Casi siempre 4 10%

Casi nunca 6 14%

Nunca 31 74%

Total 42 100%
Tabla 40. Se le ha excluido de actividades sociales con sus compafieros de trabajo. Elaboracion:
Propia.

Grafico 35. Se le ha excluido de actividades sociales con sus compafieros de trabajo
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Figura 39. Se le ha excluido de actividades sociales con sus comparfieros de trabajo. (Elaboracion:
Propia)

Como se muestra, en sentido general, el 12% ha considerado que se le ha excluido
de actividades sociales con los compatfieros de trabajo, por lo que en este pequeiio grupo
hay que fomentar el compafierismo e inclusion en el equipo. Berlo (2014) para ello suponia
desarrollar un sistema de roles en donde se asigna a los integrantes del equipo un rol
especifico para cumplir en la interaccion entre los pares. Por otra parte, un 77% del
personal muestra que nunca se ha sentido excluido de actividades con sus compaiieros de

trabajo, tanto laborales como extracurriculares.
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Tabla 36. Siente que le han insinuado que tiene que renunciar a la empresa

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 1 2%
Casi nunca 5 12%
Nunca 36 86%
Total 42 100%

Tabla 41. Siente que le han insinuado que tiene que renunciar a la empresa. Elaboracion: Propia.

Figura 36. Siente que le han insinuado que tiene que renunciar a la empresa

.Siente que le insinuado que tiene que
renunciar a la empresa?

100%

86%
80%
60%
4004
204 2%
0es 2%
0%
Siemprs Casi siempre Casi nunca Nunca

Figura 40. Siente que le han insinuado que tiene que renunciar a la empresa. Elaboracion: Propia.

Un 86% de los colaboradores ha expresado que nunca han sentido que le han

insinuado que tienen que renunciar a la empresa. De igual manera, un 12% expresa que

casi nunca le han insinuado esto. Indudablemente es minima la manifestacion

hostigamiento orientado a la desvinculacion de colaboradores en el ambiente laboral.

Castells (2017) decia que en las motivaciones inter-empresa, puede existir la posibilidad

de que la empresa insista de manera indirecta al colaborador para que renuncie o reaccione

al punto que caer en comportamientos que ameriten un despido, ya sea para ceder el puesto

o liberar espacio salarial, es una practica manipulativa y sumamente antiética. Lo bueno es

que, en la evaluacion a la empresa, esto no presenta ser un inconveniente y es practicamente

Inexistente.
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Tabla 37. Ha sentido que alguien ha sido hostil u ofensivo hacia usted en el ambiente

laboral

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 1 2%
Casi nunca 8 19%
Nunca 32 77%
Total 42 100%

Tabla 42. Ha sentido que alguien ha sido hostil u ofensivo hacia usted en el ambiente laboral.

Elaboracién: Propia.

Figura 37. Ha sentido que alguien ha sido hostil u ofensivo hacia usted en el ambiente

laboral
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Figura. 41. Ha sentido que alguien ha sido hostil u ofensivo hacia usted en el ambiente laboral.

(Elaboracion: Propia)

Cazi ziempre

Munca

Como se evidencia en la grafica, el 77% del personal nunca se ha sentido que

alguien ha sido hostil u ofensivo hacia ellos en su ambiente laboral, lo que se muestra

suelen tener un buen clima laboral. No obstante, un 4%, en sentido general, considera

sentirse incomodo en el ambiente laboral porque parte del equipo le ha hecho sentir

menospreciado. Segun Peralta (2004), el acoso es una conducta hostil y sin ética y es

dirigida de manera sistematica, por uno o varios individuos contra otro.
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Tabla 38. Ha recibido comentarios negativos por su forma de trabajar

Respuestas F.l. Porcentaje
Siempre 1 2%
Casi siempre 2 5%
Casi nunca 10 24%
Nunca 29 69%
Total 42 100%

Tabla 43. Ha recibido comentarios negativos por su forma de trabajar. Elaboracion: Propia.

Figura 38. Ha recibido comentarios negativos por su forma de trabajar
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Figura 42. Ha recibido comentarios negativos por su forma de trabajar. Elaboracion: Propia.

Como se muestra, el 69% del equipo ha considerado que ha recibido comentarios
negativos por su forma de trabajar. Sin embargo, un 7% en sentido general, ha recibido

comentarios por su forma de trabajar.

Segun Fornes (2014) los comportamientos negativos, miradas de desprecios, el
hecho de interrumpir constantemente al acosado en sus exposiciones o el no dar
informacion a la victima o dar informacion contradictoria con tal de inducir a cometer

errores y generar dudas, es evidencia de acoso laboral.
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Tabla 39. Su trabajo le afecta alguna de las siguientes opciones

Respuestas F.1. Porcentaje
Suefio 3 2%
Apetito 4 5%
Estado de 4nimo 12 24%
Ninguna de las anteriores 23 69%
Total 42 100%

Tabla 44. Su trabajo le afecta alguna de las siguientes opciones. Elaboracion: Propia.

Figura 39. Su trabajo le afecta alguna de las siguientes opciones
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Figura 43. Su trabajo le afecta alguna de las siguientes opciones. (Elaboracion: Propia)
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Un 46% del personal encuestado manifiesta que se siente afectado al menos en una

de las opciones, siendo el estado de animo donde hay mayor cantidad de afectados con un

29%, seguida de apetito con 10% y suefio con un 7%. Esto lo que indica es que el personal

se siente afectado en el ambiente de trabajo, pero, dado los resultados de graficos

anteriores, no se puede asumir que sea a causa de acoso laboral, por lo que indica que

existen otros problemas que pueden estar afectando en el bienestar integral de los

colaboradores de la empresa.
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Tabla 40. Cree que deberia haber un canal/via de comunicacion donde pueda
expresar situaciones del ambiente laboral

Respuestas F.l. Porcentaje
Muy de acuerdo 24 57%
De acuerdo 12 28%

En desacuerdo 4 10%
Muy en 2 5%
desacuerdo

Total 42 100%

Tabla 45. Cree que deberia haber un canal/via de comunicacion donde pueda expresar situaciones
del ambiente laboral. Elaboracion: Propia.

Figura 40. Cree que deberia haber un canal/via de comunicacion donde pueda
expresar situaciones del ambiente laboral
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Figura 44. Cree que deberia haber un canal/via de comunicacion donde pueda expresar situaciones
del ambiente laboral. Elaboracion: Propia.

Se observa que 85% de los colaboradores responde positivamente en pro a crear
una linea o canal de comunicacion donde puedan expresarse con libertad situaciones del
ambiente laboral. Es importante que la empresa trabaje para evitar las posibles situaciones
de acoso laboral. Una buena manera consiste es crear un espacio donde los colaboradores

expresen de manera anonima su sentir sobre su clima laboral y seguridad ocupacional. Es
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esencial que esto se establezca, aunque la empresa no presenta grandes inconvenientes de
acoso, seria algo alentador que se aplique algun sistema de comunicacion directa al

departamento de RRHH.
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7.2 Conclusiones

El acoso laboral no es algo nuevo, con el crecimiento constante de la sociedad y la
evolucion de esta, también van surgiendo otras maneras en que las personas se sienten
hostigadas en sus espacios de trabajo. De acuerdo con nuestra escala seleccionada, en la

expresa existe un ligero caso de acoso laboral.

Escala de Acoso Laboral

Escala Rango Significado Como se manifiesta:

Ligeramente existente 26-45 El acoso laboral se -Insistir exhaustivamente
presenta de manera leve. | a una persona que haga
algo forzadamente.
Indicios de que habra
consecuencias
perjudiciales a menos
que no se haga lo que se
le exige.

Tabla 45. Resultados de las encuestas. Elaboracion: Propia

El problema de este fendmeno ya sea que se manifieste de manera verbal o fisica,
trasciende mas alla de la persona como trabajador, es un problema que afecta hostilmente

la integridad de un ser humano, perjudicando su dignidad y su bienestar.

En la busqueda de estrategias para prevenir una mayor manifestacion de acoso en
la empresa Inversiones Taveras, se plantea informar debidamente al personal de que
significa el acoso laboral, como se puede manifestar, como puede perjudicar y como se
puede prevenir, mientras mas precisa y concisa sea la informacidon que se le suministre,
mayor entendimiento se tendra y menores consecuencias se manifestaran en los
colaboradores. Por igual, habilitar una via de comunicacién que permita reportar o hablar
de sucesos en los que el personal sienta que esta siendo hostigado o victima de acoso, por
lo que permitiria a la empresa tomar planes de accidbn que contrarresten estos

comportamientos.
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En lo que respecta al primer objetivo de la investigacion, que consta en evaluar el
grado de acoso laboral en la empresa, se puede evidenciar que la existencia de acoso laboral
es ligeramente existente. Como resultado de la evaluacion, considerando que un 90 que es
el mayor grado de la escala de acoso laboral, el resultado de las respuestas de la encuesta
obtuvo una calificacion de 38, lo que indica le presencia ligeramente existente de acoso
laboral en la empresa.

A continuacion, se reflejan los resultados de acuerdo con la opinién de cada sexo:

Promedio general
Subescala
Hombres Mujeres

Desprestigio Laboral 7 4
Entorpecimiento del Progreso 3 1
Bloqueo de la Comunicacion 3 1
Intimidacion Encubierta 2 2
Intimidacion Manifiesta 1 1
Desprestigio Personal 7 2
Total 38

Tabla 46. Promedio general de respuestas por subescalas de acuerdo con el sexo.

Como se evidencia en la tabla, de acuerdo con las subescalas de acoso laboral
evaluadas, se obtuvo un promedio general los hombres mayores afectado en el leve acoso
existente en la empresa obteniendo un 87% de total obtenido mediante las encuestas, a su

vez las mujeres manifiestan ser un 13%.

En esta tabla se presentan los promedios de acuerdo con las puntuaciones que tenian
las respuestas de cada una de las subescalas. Es decir, que cada respuesta tiene un valor
asignado para Siendo un nunca, que se distribuye a que la respuesta “Nunca” tiene un valor
de 0 puntos, “Casi nunca” tiene un valor de 1, “Casi siempre” tiene un valor de 1.5 puntos,
y “Siempre” tiene un valor de 2, siendo la opcidon “Casi nunca” la mayoria de las respuestas

seleccionadas.
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Los colaboradores en su gran mayoria no sienten que sean perseguidos y hostigados
entre si, ni por parte de los supervisores, es decir, que afortunadamente no es una
problematica que afecta al bienestar integral de sus colaboradores en general. No obstante,
hay algunos casos particulares que sefialan la existencia de conflictos en ciertos
comportamientos, especialmente, en el liderazgo de los colaboradores con personal a
cargo, pues se refleja en los resultados de la subescala de Bloqueo de la Comunicacion el
descontento o insatisfaccion que se siente en la manera de como se distribuyen los trabajos,
como se transmite la informacion, a quienes se le transmite, indicando la ligera sensacion
de injusticia en ciertos colaboradores y el favoritismo hacia otros colaboradores. Tal como
indican Lopez Téllez, Lopez Velasquez & Lopez Duque (2016), en ambientes de trabajo
en donde haya un alto nivel de productividad, es donde hay mayor riesgo de sufrir acoso,
tener sobrecarga laboral y exista disparidad de roles entre compaieros de trabajo y el lider

del equipo, dando apertura al conflicto y la diferencia de opiniones.

En el segundo objetivo, se puede concluir que existen varias manifestaciones de un
ligeramente existente acoso laboral, donde los colaboradores indican que sienten cierto
grado de censura en la libertad de expresion con sus compaiieros, actos COMo interrumpir
conversaciones, pasar por alto ideas o incluso pasar por alto la presencia del
colaborador, tal como demuestran las tablas 9 y 15. En general el descontento con la
expresion de ideas y opiniones llama la atencion, indicando que este es un aspecto en el
que muchos no sienten la confianza ni la comodidad de poder expresarse con la facilidad
que quisieran, esto llama a tener que sentirse reprimidos y/o suprimidos por los pares o
superiores que mostrarian una reaccion negativa ante estos comentarios, tal como explica
Fornés (2014), los comportamientos negativos, los gestos de desprecio cuando el acosado

se expresa o incluso cortar el comentario de manera repentina, dan evidencia de existencia
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de acoso laboral, algo que de no manejarse debidamente, a la larga podria tener graves

consecuencias.

De igual manera, se evidencia que los colaboradores no sienten que sus lideres
reflejan confianza y/o no les brindan la oportunidad de estos empoderarse en sus labores,
no ponderando sus opiniones en las tomas de decisiones. Esto reduce su productividad, el
absentismo laboral y sufren menos. Sin embargo, se muestra que estos sienten que las
responsabilidades suelen tener mayor peso para unos que a otros trayendo sobrecarga

laboral, por ende, no se observa una equidad laboral y/o trabajo en equipo.

Para concluir en el tercer objetivo, se observan ciertas consecuencias del acoso
laboral, tales como, la falta de pertenencia de algunos colaboradores a actividades
laborales, sobrecarga laboral y disparidad de roles. Asi mismo, se evidencia que algunos
sienten que no pueden realizar sus labores como corresponden porque sus emociones
pueden impedirselo. Berlo (2014) sustenta que en los espacios de trabajo la existencia de
roles entre los colaboradores es fundamental, y, de no definirse correctamente estos roles,
la comunicacion se ve perjudicada en gran medida, debido a que no hay quien modere y
ponga orden a la manera en como se debe comunicar el equipo, lo que permite la
deliberacion desproporcionada de comentarios, opiniones y juicios de valor en el espacio
de trabajo. Y con eso, parte del equipo considera que no puede establecer una conversacion
personal por el temor de las criticas hacia la misma. Esto es un detalle fundamental en los
ambientes de trabajo que puede ser sumamente toxico para la armonia entre colaboradores,
tantos cruces de personalidades, actitudes, opiniones, sin una guia que los dirija hacia la

meta, puede llegar a afectar tanto en lo laboral como en lo personal.
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Por ultimo, la existencia de acoso laboral en esta empresa es minimo, lo cual es
algo positivo, en donde en gran mayoria de los topicos que se habld, la mayoria de los
colaboradores participantes no manifestaron sentir descontento al respecto con la empresa,
con los colaboradores ni con el ambiente que conviven dia a dia. Aunque obviamente, esto
es solo una porcion de la empresa, demuestra que el acoso laboral no es un asunto que
afecta en gran manera el ambiente laboral que se vive en la empresa. Hay aspectos que
mejorar para poder incluso disminuir esos numeros, pero los resultados no indican que
haya problemas de gravedad. Se lleg6 a la conclusion que los colaboradores conocen una
idea de lo que es el acoso laboral, pero, sin embargo, no tienen idea de cémo les afecta, de
cémo puede perjudicar su trabajo, su vida personal, su salud mental, su vida en general y,
entienden que es algo de poca importancia. La carencia de informacion para saber como
identificar, combatir y lidiar con las situaciones y consecuencias del acoso, es una debilidad
enorme y que demuestra la poca relevancia que le dan a prevenir el acoso e incentivar hacia
un clima laboral arménico. Esta problematica puede ser completamente manejable y

evitable en la empresa poniendo en practica las siguientes estrategias:
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Estrategias efectivas para prevenir el acoso laboral
Propuesta Indicador Definicion Estrategia Actividades Metas Responsable
La empresa Son las Disponer en el Impartir Que los Departamento
no posee encargadas de | manual de normas informacion colaboradores de RRHH
ninguna establecer de la institucion, respecto a las sientan la
politica o pautas y normativas que normativas, seguridad de
norma que reglas en la sanciones por exponer sobre trabajar en un
[ hable al institucion, es | cualquier tipo de las mismas en espacio de trabajo
Politicas . . .
institucionales respecto de donde se acoso (l.)urlqs’, las inducciones llbre .de. .
acoso, por lo establece que | discriminacion, y darles a todos | discriminaciones,
que, no lo esta permitido | violacion del los empleados, acosos, burlas,
contemplan 0 no. espacio personal, una copia del chismes, entre
en su manual acoso sexual, manual de otros.
de normas. rumores, entre normas.
otros)
Un 85% del Habilitar un canal Habilitar una Permitir una via
personal de comunicacién linea telefonica | de comunicacion
evaluado para expresar los y/o un correo directa a RRHH
considera que posibles casos que electronico que | que le auxilie a
deberia de se puedan presentar. | permita la quien necesite
existir un Tales como: burlas, | expresion de los | hablar al respecto.
canal o via de discriminacion, posibles casos
comunicacion . violacion del de acoso.
Es laactividad .
para poderse . espacio personal,
que emite la
o expresar. informacion acoso sexual,
Comunicacion (Tabla 45) ertinente a rumores, entre Departamento
interna {)os otros. ‘ ‘ . de RRHH
La empresa colaboradores Fomentar relaciones Env1ar_ ‘ Cultivar los
no emite de la empresa. interpersonales de comunicaciones | valores
ningun tipo de los colaboradores, via correo, institucionales,
comunicacion emitir comunicados | realizar charlas, | para que sirvan
refiriéndose al de los valores colocar murales, | como soporte a un
acoso laboral institucionales en entre otras. sano ambiente
o demas los que se motive a laboral.
riesgos los colaboradores a
laborales. implementarlos en
su trabajo
La empresa Es el ambiente | Realizar Cada afio, Dar un Departamento
no realiza en donde evaluaciones de establecer un seguimiento de RRHH
ningun tipo de | compafieros clima laboral periodo de cuantitativo
evaluacion de | de trabajo periodicamente a evaluacion respecto al clima
Clima laboral clima laboral | manifiestan todo el personal. general del laboral en los
de ninglin emociones, clima por diferentes
tipo. sentimientos, departamento. departamentos de
entre otras la empresa.
cosas.
Un 48% de Esla Fortalecer las Actividades Establecer una Supervisores
los interaccion relaciones entre fuera del horario | relacion sana y de Deptos.
encuestados colectiva y supervisores y sus laboral entre el confortable entre
indica que, reciproca que | equipos de trabajo, supervisor y el los supervisores y
. hasta cierto ocurre entre con el fin de equipo de sus equipos.
Relaciones . . . .
grado, sienten | miembros de aumentar la unidad trabajo,
Interpersonales . I
que la una empresa. | y la cooperacion. actividades que
supervision promuevan el
esta en su trabajo en
contra. (Tabla equipo, entre
24) otras.

Tabla 47. Estrategias efectivas para prevenir el acoso laboral. Elaboracion: Propia
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7.3 Recomendaciones

De acuerdo con los andlisis y conclusiones establecidas, es fundamental que la
empresa Inversiones Taveras tome acciones preventivas sobre este tema, que bien es cierto,
no les afecta en gran medida al personal, pero, aun asi, es recomendable que busquen
alternativas que capaciten al personal sobre acoso laboral, ya sea con charlas, talleres,
capsulas informativas en los murales, comunicaciones internas digitales, entre otros
canales de comunicacion. Pues para lograr un mayor entendimiento y concientizacion
orientado a la prevencion, es necesario que el personal conozca detalles generales al
respecto de este topico, y es considerado necesario, debido a que, en las instalaciones de la
institucion, no se tiene ningun tipo de informacidon que oriente al bienestar psicologico de

los colaboradores.

Por igual, en vista de que la alta gerencia, no posee una delegacion que se trate y
se asegure de la seguridad y salud ocupacional de los colaboradores, es altamente
recomendado que se forme un comité de salud y seguridad ocupacional representado por
parte del personal de alta gerencia y mandos medios, en donde se establezcan politicas que
permitan prevenir, o en todo caso de que haya un suceso, un plan de accidon para manejar

las diferentes crisis y peligros a los que se puedan enfrentar los colaboradores.

Tal como indican un buen nimero de colaboradores en la encuesta realizada, se
recomienda crear algunos canales o via de comunicacion para poder tener conocimiento y
documentar debidamente los posibles casos que puedan llegar, y para que también, exista
una manera en que los colaboradores se sientan seguros de que haya alguien que los

escuche y los tome en cuenta, por mas minimo que sea el inconveniente.
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En este sentido anterior y de acuerdo a nuestro objetivo general, se puede disenar y

aplicacion de las encuestas y posterior elaboracion del plan de accion del proceso de

Medicion de Clima Laboral donde ser requiere del compromiso de los altos ejecutivos de

la empresa, para que, de esta manera, el estudio no quede simplemente en un documento,

sino que logren realizarse los planes de accion definidos. Se debe tener en cuenta que el

hecho de haber realizado la encuesta de Clima ya crea en los colaboradores ciertas

expectativas de mejoras laborales.

Para esto, se puede utilizar los siguientes pasos para obtener una medicidén de clima laboral:

Pasos 1 2 3 4 5
Capacitacion. | Adecuacion | Aplicacion de | Resultados. Priorizacion
de clima encuestas. de aspectos y
laboral. elaboracion
de plan de
accion.
Concepto Directivos y Encuesta de Encuestas Tabulacion y Aspectos
personal Clima Laboral | aplicadas a resultados de priorizados
capacitado afinada. todo la encuesta. y elaboracion\
e informado el personal de del Plan de

del proceso.

la
organizacion.

accion.

Tabla 48. Pasos de plan de accion del proceso de medicion de Clima Laboral. Elaboracién: Propia.

Estas herramientas haran que en el entorno laboral sean cumplidas las metas y

objetivos empresariales, aumenta la productividad, la integracion y el mantenimiento de

los talentos a lo largo del tiempo. Un buen clima laboral es, sin duda, el elemento necesario

para mejorar la imagen de la empresa.
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Parte 6. Anexos

Anexo no. 1

TAiAVERAS BriTO

RNC: 131-03369-5

Universidad Nacional Pedro
Henriquez Urefia (UNPHU)

Distinguidos Sefiores:

Quien suscribe Vilma Guzman, que los jovenes Luis Enrique Santos Caba, matricula
No. 15-1312 y Paola Teresa Altagracia Marte Castafios, matricula No. 15-1454,
estudiantes de la Universidad Nacional Pedro Henriquez Urena (UNPHU), de la
carrera Psicologia Industrial, realizaron una investigacion para su trabajo de grado
Prevencion del acoso laboral en la empresa Inversiones Taveras, Sucursal Santo

Domingo, periodo Marzo-Julio 2020.

Se expide la presente certificacion a solicitud de la parte interesada para los fines de
lugar, en la ciudad de Santo Domingo, Distrito Nacional, capital de la Republica
Dominicana, a los veintiin (21) dias del mes de agosto del ano dos mil veinte (2020).

Atentamente,

Encargada de Recursos Humanos

Carretera Mella, Km. 7 '/: Plaza Fantasia, Local No. 9, Lucerna, Santo Domingo Este, Rep- Dom. « Tel.: 809-591-0691
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Anexo no. 2
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Anexo no. 3

Encuesta de Acoso Laboral

Bienvenido/a, la siguiente encuesta es simplemente para fines de investigacion académica.
Por tanto, las respuestas escritas aqui seran completamente confidenciales y no se
mostraran a nadie. Por lo que necesitamos que sea lo mas sincero/a posible, para asipoder
determinar resultados reales y evaluar la realidad de la empresa. De antemano agradecemos

su cooperacion.

Por medio de la presente, reconozco y estoy consciente de la siguiente encuesta, de su
contenido y doy certeza de que participo en la misma de manera voluntaria para fines
educativos y que los resultados de este seran completamente confidenciales y para fines

académicos:

I:I Acepto |:| No Acepto
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Sexo:
a) Masculino

b) Femenino

Edad:

a) 18 — 25

b) 26 — 30

¢) 31- 45

d) 45 — mas

Tiempo en la empresa:
a) 1 afo

b) 3 afos

c) De 3 a 5 afos

d) Mas de 5 aios

1. ¢ Siente que ha sido afectado de alguna forma de acoso en su ambiente de trabajo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

2. ¢Con qué frecuencia le interrumpen al realizar comentarios durante la jornada

laboral?
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a) Muy frecuente
b) Frecuente
¢) Poco frecuente

d) Nunca

3. ¢ Siente que su supervisor se interesa en las opiniones del equipo y las pondera para
tomar decisiones?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

4. ¢ Siente que en su ambiente de trabajo le permiten expresarse con libertad?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

5. ¢Siente que en la empresa no le permiten realizar su trabajo libremente?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

6. ¢ Qué tanto ha recibido comentarios en empresa donde critiquen su vidapersonal?
a) Siempre

b) Casi siempre
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c¢) Casi nunca

d) Nunca

7. ¢ Siente que a los comparieros de trabajo le desagrada hablar con usted?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

8. ¢ Siente que sus comparieros de trabajo evitan comunicarse con usted?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

9. ¢ Siente que sus compafieros de trabajo le hablan de manera poco agradable?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

10. ¢Has sentido que tus comparieros de trabajo pasan por alto su presencia en el
ambito laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca
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d) Nunca

11. ¢Siente miedo en su ambiente laboral?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

12. ¢Ha percibido alguna vez un rumor sobre usted en su ambiente laboral?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

13. ¢Alguna vez lo han puesto en ridiculo delante de sus compafieros de trabajo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

14. ¢Con que frecuencia le han hecho comentarios ofensivos respecto a alguna
caracteristica fisica suya en el trabajo?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca
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15. ¢ Le han hecho comentarios ofensivos respecto a algiin comportamiento suyo en el
trabajo?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

16. ¢Alguna vez le han hecho sentir que no es significativo para la empresa?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

17. ¢Siente que le hacen realizar trabajos de poca importancia? En su puesto de
trabajo

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

18. ¢En su ambiente de trabajo le han puesto apodos que usted considere ofensivos?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

19. ¢Siente que su supervisor le asigna mas responsabilidades a usted que al resto de

sus comparieros de trabajo?
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a) Siempre
b) Casi siempre
c¢) Casi nunca

d) Nunca

20. ¢Siente que su supervisor es mas exigente y demandante con usted que con sus
compafieros de trabajo?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

21. ¢Alguna vez le han amenazado de golpearle en el trabajo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

22. ¢Alguna vez se le han insinuado sexualmente en el trabajo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

23. ¢Siente que su trabajo es menospreciado en comparacion con los demas?
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a) Siempre
b) Casi siempre
c¢) Casi nunca

d) Nunca

24. ¢Siente que toman objetos de su espacio laboral sin permiso?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

25. ¢Le suelen revisar documentos de su espacio de trabajo sin permiso?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

26. ¢Siente deseos de no trabajar debido a como le tratan en su ambiente laboral?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

27. ¢Ha tenido que esconder sus emociones por comentarios realizados hacia usted?

a) Siempre
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b) Casi siempre
c¢) Casi nunca

d) Nunca

28. ¢Suelen mencionar sus errores del pasado en su ambiente laboral?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

29. ¢Se siente acosado en su ambiente laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

30. ¢En el trabajo suele tener dificultades para solicitar permisos?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

31. ¢Ensuambiente laboral le han provocado hasta el punto de reaccionar
emotivamente? (si le han puesto a llorar o sentir furia)
a) Siempre

b) Casi siempre
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c¢) Casi nunca

d) Nunca

32. ¢Suele pensar en renunciar a su trabajo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

33. ¢Siente que su ambiente de trabajo le afecta a su vida personal?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

34. i Siente estrés excesivo en su ambiente laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

35. ¢Se le ha excluido de actividades sociales con sus comparieros de trabajo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca
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36. ¢Siente que le han insinuado que tiene que renunciar a la empresa?
a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

37. ¢Ha sentido que alguien ha sido hostil u ofensivo hacia usted en el ambiente
laboral?

a) Siempre

b) Casi siempre

¢) Casi nunca

d) Nunca

38. ¢Ha recibido comentarios negativos por su forma de trabajar?

a) Siempre

b) Casi siempre

c¢) Casi nunca

d) Nunca

39. ¢Su trabajo le afecta alguna de las siguientes opciones?
a) Suefio

b) Apetito

c¢) Estado de animo

d) Ninguna de las anteriores
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40. ¢Cree que deberia haber un canal/via de comunicacion donde pueda expresar
situaciones del ambiente laboral?

a) Muy de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) En desacuerdo.

d) Muy en desacuerdo.
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