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RESUMEN

Mobbing, propuesta de un instrumento para su deteccion en la evaluacion
psicométrica de las empresas, es una tesis que busca informacién del mobbing;
sus antecedentes, las fases de este fendmeno y principalmente las caracteristicas

de las victimas asi como de los victimarios.

Tiene por objetivo principal generar una propuesta de instrumento confiable,
que sea de utilidad para el area de recursos humanos en su proceso de
reclutamiento y seleccion y/o en su evaluacion continua. Como hipétesis se
plantea: el mobbing puede ser detectable, medible y predecible a través de un
instrumento psicolégico. El tipo de investigacion utilizado es cuantitativo,
exploratorio — descriptivo. Se tomo una muestra de cuarenta empleados de la
empresa Equinox de manera aleatoria para aplicar el cuestionario de mobbing que
consta de 109 preguntas, referenciadas y elaboradas bajo el marco conceptual

gue presenta esta investigacion.

Las respuestas de tipo tricotdmico (si, a veces, no) se sometieron a un
programa estadistico utilizado por los psicélogos (SPSS), que permite conocer la
varianza de cada item y del test en general. Dichas varianzas se utilizaron para
calcular el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach a través de sus férmulas:
varianza de los items y la varianza del puntaje total, obteniendo un indice de

consistencia interna del 95%.

Con los resultados de las férmulas se concluye que: el mobbing puede ser
detectable, medible y predecible a través de un instrumento; la confiabilidad
obtenida permite presentar un instrumento que tiene un porcentaje de error de
medicidn del 5%; asi mismo con la deteccion de los items que carecian de un alto
puntaje de consistencia, se eliminaron un total de 39 items, obteniendo asi un test

final de 70 items.

Esta tesis abre camino a otras investigaciones sobre el mobbing y sus
efectos en las empresas, en las personas que lo sufren, a las que lo realizan y a

las que estan involucradas de manera indirecta en ello.



Es importante que este fendmeno sea tomado en cuenta y estudiado por
los psicélogos mas a fondo para lograr tener un instrumento confiable y valido que
sea util para la deteccion asi como la evaluacion de este no tan nuevo, pero

poco estudiado mobbing.
PALABRAS CLAVE

Mobbing, hostigamiento laboral, acoso laboral victima, victimario, evaluacién

psicométrica, acosador, ambiente laboral.



INTRODUCCION

El mobbing es un fendmeno que se ha presentado en las ultimas décadas,
en la mayoria de las empresas a nivel mundial, que se caracteriza por la
manifestacion de acciones causadas por un acosador (victimario) tales como:
maltrato psicolégico y fisico, acoso y hostigamiento. Estas conductas son
administradas de forma sistematica por uno o unos individuos, principalmente
contra un unico individuo (una victima) quien, a consecuencia de ello, es arrojado
a una situacién de soledad e indefension prolongada. A estos ultimos les resulta
dificil entender la complejidad de la situacién o incluso defenderse, provocando
friccibn en las relaciones interpersonales y laborales; siendo un factor de
descontento e insatisfaccion laboral que conlleva a una relacién hostil y
desprovista de ética, resultando afectados tanto los trabajadores como la

proyeccidn de resultados positivos para la empresa.

Hablar de mobbing como tal es muy extenso, se puede tipificar de diversas
formas, desde ridiculizar a una persona en publico hasta hacer que presente su
renuncia o en casos extremos, el trabajador recurra al suicidio. EI mobbing no
distingue género, sin embargo, depende en gran medida de la posicion jerarquica
y el empoderamiento que el individuo tenga dentro de la empresa para ser
propenso a entrar en cualquiera de los roles. El rol de victima/victimario traspasa
cualquier frontera, siendo las caracteristicas de la personalidad las que mas
influyen o son determinantes para que el individuo pueda encasillarse en alguno

de ellos.

Este fendmeno es sumamente complejo y desgraciadamente muy poco
estudiado y comprendido en México; segun algunos estudios que se presentaran a
lo largo de este trabajo, el mobbing se desarrolla en etapas que van aumentando
de intensidad y que trae por consecuencia un dafno crénico y progresivo a quien lo

padece.



Para toda empresa es de vital importancia contar con un area de Recursos
Humanos, que entre las mdultiples actividades y ramas que la componen, sea
capaz de evaluar, diagnosticar e intervenir en todas las facetas del ciclo de vida de
sus empleados, incluyendo cuando el empleado presente problemas que no sean
exclusivamente derivados del desempefio de las funciones de su puesto. El
ambiente laboral se torna un factor determinante para la estadia, desempefio y
satisfaccion de los trabajadores, quienes estando en un ambiente propicio,
agradable, motivante y que los impulse a la superacién, brindan resultados
Optimos que benefician a toda la organizacion.

El propdsito de este trabajo de investigacion, en adicién a presentar de una
manera general los antecedentes, estudios y datos mas significativos para
entender contextualmente el mobbing, es sin lugar a duda, realizar una aportacién
para poder contribuir a la deteccién oportuna del mismo, que puede permitir a los
psicologos laborales tener herramientas para su tratamiento e intervencioén en pro
del bienestar de la persona y por consecuencia de generar un mejor ambiente
laboral, basado en relaciones interpersonales mas sanas y que impulsen a la

empresa a ser mas productiva.

La psicologia con el paso de los anos se consolidd como una ciencia
gracias a que sus aportaciones y estudios comenzaron a ser medibles,
estandarizables, confiables y reproducibles. Es por eso que la propuesta de
investigacién radica en un instrumento de medicidbn que nos permita llegar a

presentar resultados concretos.

La finalidad de la construccién de un instrumento que permita medir el
mobbing, es que de esta manera el instrumento sintetice la labor de investigacion
asi como que resuma las aportaciones del marco teérico al seleccionar datos que
corresponden a los indicadores y a las variables o conceptos usados. Sintetiza, a
través de las técnicas de recoleccidn, el disefio concreto escogido para este
trabajo, gracias a estos instrumentos se puede vincular el marco tedrico con los
hechos. Es la herramienta que se utiliza para poder sentar por escrito las actitudes
que se han detectado a través de las observaciones.



CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El ser humano es un ser social, inmerso en una realidad determinada por
factores econémicos, politicos y de diversa indole que determinan e influencian
su modo de actuar y de pensar. En la actualidad, el fendmeno Illamado
“globalizacién” es un elemento que rige el comportamiento, creencias, modelos

econdmicos y politicos de la sociedad moderna.

La globalizacién es un proceso econémico, tecnolégico, social y cultural a
gran escala, que consiste en la creciente comunicacion e interdependencia entre
los distintos paises del mundo unificando sus mercados, sociedades y culturas, a
través de una serie de transformaciones sociales, econémicas y politicas que
impactan de manera global. La globalizacién tiene como objetivo la integracion del
individuo, dentro y entre las sociedades, con el propdsito de equilibrar los cambios

tanto econémicos como sociales.

Para Heinz (1995): “La globalizacién en la empresa mexicana traza una
brecha en el rumbo econdmico impuesta por las presiones externas que ha
desgastado la capacidad de respuesta y de movilizacién de los diferentes factores

sociales”.

Por lo tanto esta estructura de economia, sociedad y politica, es un factor
que necesariamente influye a las empresas para la toma de decisiones que le
permitan ir a la vanguardia con los cambios que ocurren dia con dia, sin importar
lo que tengan que hacer para lograrlos. Lo ideal seria que dentro de estos
cambios, el individuo llegue a tener una satisfaccion laboral plena, que permita
abrir las puertas a un sistema econémico satisfactorio, permitiéndole tener un

desarrollo humano.

Por desgracia los factores antes mencionados mantienen al individuo en
una constante situacién de estrés, competencia y necesidad de sobresalir dentro
de esa masa, para ser mas rentable, para ir a la vanguardia y obtener la mayor

recompensa.
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El mobbing indirectamente es una consecuencia de ello, ya que asi como
las ideas politico-culturales se extienden a los distintos grupos sociales inmersos
en la globalizacion, las enfermedades y fendmenos de la magnitud del mobbing

también.

El psicologo laboral como actor fundamental en el desarrollo y crecimiento
de las empresas mexicanas, tiene un campo de oportunidad muy amplio, como
por ejemplo, abordando el fenémeno del mobbing comenzando por su deteccién,
ya que desgraciadamente no existe mucha investigacion y por ende muy poca

informacion al respecto.

La presente investigacion tiene como finalidad elaborar una propuesta de
instrumento que integre factores como: perfil de victimas, perfil del acosador,
rasgos de personalidad y el cual pretende ser una herramienta adicional para los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

Por tal motivo cabe hacerse las siguientes preguntas de investigacion;

¢ Existe un diagnostico oportuno en las organizaciones que permita distinguir las

caracteristicas de un victimario y de la misma manera de la victima de mobbing?
¢, Se pueden detectar estas caracteristicas por medio de un test?

¢, Puede obtenerse la confiabilidad de un test a través de su tratamiento
estadistico?

Es por ello, que los objetivos de esta investigaciéon radican en la elaboraciéon de un
test que permita detectar a la victima y victimario del mobbing, dentro de una
empresa y evaluar el test desde los parametros estadisticos pertinentes para
lograr la confiabilidad del mismo.
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1.1 JUSTIFICACION

Es bien sabido que el reclutamiento y seleccién de personal es todo un
proceso que consta de diversas entrevistas y aplicaciones de test en fases y
niveles; y aunque varian en cada empresa segun sus necesidades, todas tienen
como finalidad indagar y comprobar rasgos psicologicos, fisicos y emocionales de
cada sujeto, como pueden ser: la personalidad, sus habilidades, aptitudes,
conocimientos, experiencia, intereses, desarrollo personal, entre otras; obteniendo
durante y al final del proceso conclusiones sobre cada rasgo investigado y que a
su vez, todos estos rasgos antes mencionados empaten con el perfil del puesto al
que aspira el candidato y que se alinee con la misién, visidbn y objetivos

organizacionales.

Sin embargo existen rasgos importantes que no son explorados en esta
seleccion de personal, como es el mobbing. Desgraciadamente este fenédmeno no
es considerado como prioritario en la evaluacion de los candidatos de ninguna
indole jerarquica, pues en realidad no existe una conciencia clara del riesgo y las
consecuencias que una persona con rasgos de mobbing puede causar a sus
companeros de area y que esto repercute indiscutiblemente a nivel organizacional.

Las cifras en México de mobbing se encuentran por debajo del promedio
mundial, sin embargo, existe muy poca informacién sobre este fenémeno, sus
repercusiones en el trabajador y posibles formas para abordarlo, prueba de ello es
que: “El 69.5% de los encuestados nunca habia escuchado este término”, afirmé
Fernando Calderdn, director de Mercadotecnia y Relaciones Publicas de OCC
(2012).

Alrededor del 51% de los profesionistas mexicanos ha sufrido mobbing,
segun un estudio de OCC (2012). Las principales formas, son rumores o
calumnias (30%), aislar o excluir a la persona (18.6%), insultos o motes (18.5%),

ignorar o no dejar participar a la persona (16.9%) y amenazar (11%).
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Del total de los encuestados, 12.2% ha sufrido mobbing, es decir, una

situacion continda de violencia o acoso laboral, segun la OMS.

Florencia Pefa, investigadora de la Escuela Nacional de Antropologia e

Historia (ENAH) afirmé: “El tema del mobbing es todavia es un discurso del ambito
académico y se debe trabajar mas con empresas, dependencias, sindicatos y
trabajadores mismos” (citado en “La Jornada”, 2011)
La académica agregé que esta practica esta presente en muchos lugares de
interaccién colectiva, como sindicatos y organizaciones de la sociedad civil, no
nada mas en empresas privadas e instituciones publicas, por lo que resulta
fundamental identificarla y atenderla.

Hasta el momento, no hemos encontrado algun dato de empresas que
tomen en cuenta algun estudio, estrategia o instrumento que arroje rasgos que
permitan distinguir aquellas personas con tendencia a desarrollar conductas del
mobbing, mismas que llevan a los individuos a ser factores determinantes de un
mal ambiente laboral, a propiciar acosos laborales que necesariamente afectan en
el desempefio y productividad de las mismas. Tomando en cuenta lo antes
mencionado, consideramos que el psicologo laboral tiene un area de oportunidad
para mejorar los procesos de reclutamiento especificamente en la etapa de
seleccion de candidatos.

La importancia de este planteamiento radica en la posibilidad de detectar
los rasgos de la personalidad que son propios del “mobbing” a través de la
propuesta de un instrumento que permita al psicélogo laboral tener una
herramienta adicional que le auxilie en la fase de reclutamiento y seleccién del
personal a detectar y clasificar las caracteristicas del victimario asi como de la

victima, teniendo como resultado una contratacién adecuada.

Hoy en dia en las empresas, es indispensable considerar la seleccion y
contratacién de personal adecuado como una solucion a las necesidades de

capacitacion, actualizacién y desarrollo.
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Un proceso 6ptimo de este tipo probablemente podria reducir gastos,
disminuir la rotacién del personal y contribuir a la mejora del ambiente de cualquier

institucién laboral.

1.1.1. Importancia para la Sociedad

Es comun que en las organizaciones, y como consecuencia del desprestigio
que el mismo mobbing promueve y conlleva, se culpe a la victima del conflicto, lo
que hace mas sencillo “eliminarla”, real o simbdlicamente (via el despido, la
destitucién o la estigmatizacion) o promover que se auto-elimine (a través de la
renuncia, la incapacidad médica o el suicidio) como la forma mas rapida y sencilla

de “resolverlo”.

Como consecuencia, es posible que se de un funcionamiento anormal de la
organizacion social, lo que puede traducirse en consecuencias mas severas que
simples discusiones o problemas personales. Distintos estudios han puesto de
manifiesto que la existencia de problemas en estos ambitos esté relacionada con
la aparicién de ciertas disfunciones que repercutiran tanto sobre los trabajadores
(clima laboral inadecuado, insatisfacciéon en el trabajo, desmotivaciéon) como sobre
el funcionamiento de la Institucion (Ausentismo, abandono del trabajo, incremento
de accidentes, disminucion de la cantidad y la calidad del trabajo, etc.) (Bosqued,
2005).

Furnham (2001) sugiere que la aparicion del mobbing puede descansar en
la creencia de la direccidén de la organizacién en un estilo de mando autoritario que
presiona sistematicamente a los subordinados permitiendo una rentabilidad
maxima. También lo propician nuevas formas de trabajo que persiguen optimizar
los resultados sin tener en cuenta el factor humano, generando tensién y creando

asi las condiciones favorables para que emerja.
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A modo de conclusion y basado en el analisis de los autores,
consideramos que la evolucién social, empresarial y tecnoloégica puede provocar
mobbing cuando en la sociedad se le da mayor relevancia a los factores

econdémicos que a los factores humanos.

1.1.2. Importancia para la Psicologia

Dada la gravedad, es necesario alertar a las empresas sobre la necesidad
de llevar a cabo las acciones que conduzcan a eliminar el mobbing de los
contextos laborales. Este tiene el potencial de infringir un dafio emocional extremo
gue conduce a cuadros patoldgicos, psiquicos y fisicos severos e incapacitantes e
incluso hasta la muerte. Sin embargo, con demasiada frecuencia es enmascarado
como bromas cotidianas, comentarios inofensivo o conflictos entre personas, por
lo que es silenciosamente tolerado o, cuando menos, trivializado (Ballesteros,
2004).

Juarez (2005) nos explica que el mobbing, deteriora las relaciones de
solidaridad y cooperacion en las organizaciones donde es prevalente,
amenazando el ambiente global y afectando su productividad y posibilidades de
desarrollo. Por tanto, incluso organismos internacionales como la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) lo
consideran ya un problema social y de salud que debe ser reconocido, atendido y

legislado; desgraciadamente, en México apenas comienza a ser visualizado.
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Capitulo I
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1 Marco Historico

El concepto de acoso grupal o mobbing fue introducido en las ciencias
sociales por el etdlogo Konrad Lorenz (1966), como extrapolacion de sus
observaciones en diversas especies de animales para describir la conducta de un

grupo de animales mas pequenos que amenazan a un solo animal mas grande.

A partir de su obra, se inicia toda una linea de investigacioén sobre el tema
en medicina, psicologia laboral, administracién de recursos humanos, y otras;
dentro de este universo, aparecié en 1998 el término acoso moral (harcelement
moral), utilizado por primera vez por Marie Hirigoyen (1998) en Francia. La
expresién refiere agresiones mas sutiles, dificiles de advertir y probar sin importar
su procedencia (individuo, grupo o instituciéon), y en cualquier ambito humano
(pareja, familia, trabajo).

En principio se excluyé de este término la violencia fisica y la conducta
discriminatoria; no porque el acoso moral no contenga ambas conductas, sino
porque en Francia ya habia leyes que regulaban y prohibian dichas conductas; lo
que pretendia conseguir Hirigoyen (1998) era una ley contra la violencia
psicolégica.

Sin embargo, el profesor Leymann (1984) de la Universidad de Estocolmo
es el pionero de investigacion en mobbing en Europa. Estimaba ya en los afos
ochenta que un 3.5% de trabajadores de una empresa experimentan “mobbing” o
acoso en sus puestos de trabajo.

En Estados Unidos, Kelly Dan editor de la revista norteamericana
“Workforce” (2001), nos habla de que un 25% de los trabajadores norteamericanos
han experimentado o experimentaran a lo largo de sus carreras el acoso

psicolégico o mobbing.
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En 1995, los psicologos alemanes estimaron que el coste anual del acoso
en las empresas rondaba en los cien mil millones de marcos. Ifaki (2001), sefala
también que el profesor Cary Cooper, del Instituto de Ciencias y Tecnologia de la
universidad de Manchester cifra pérdidas anuales por el mobbing en la industria
britanica 18,9 millones de jornadas laborales perdidas.

Aunque se trata de un problema antiguo, el mobbing, no fue descrito ni
sistematicamente investigado hasta comienzos de los afios ochenta, es probable
que haya sido abordado por primera vez por Brodsky (1976), pero no fue tratado
como objeto cientifico hasta 1984, cuando se publico el informe del National Board
of Occupational Safety and Health de Estocolmo (Leymann y Gustafsson, 1984).
Posteriormente, los sucesivos estudios que se han realizado al respecto, han
aumentado las cifras originales de victimas de las nuevas formas de mobbing en

el trabajo.

Asi, de 3.5% de la poblacion laboral sefialado en su momento por el propio
Leymann (1990), se ha incrementado 5% en 1998, y 7% en 1999, segun estudios

realizados por la Organizacién Internacional del Trabajo.

En México, este tipo de fendmenos ha sido muy poco estudiado; por lo
tanto, son minimas las cifras y referencias oficiales sobre la extension, el grado, el

caracter y las tipologias particulares que asume el hostigamiento laboral.

En los ultimos afos, el acoso laboral ha recibido una constante y cada vez
mayor atencion académica como un problema social inscrito en las organizaciones
laborales que tiene multiples dimensiones, por ejemplo en areas socioeconémicas,
culturales, de género y otras. (Moreno B.; Garrosa E.; Galindo C.; Julian L.;
Rodriguez R.; Morante M.; y Losada M.2005).

En la actualidad, sobre todo en el ambito europeo y estadounidense del
estudio de temas laborales, ya se ha convertido en materia propia de
investigacion. Entre otros factores, el interés se debe a la novedad del campo
tedrico, a la extension del problema y a las consecuencias econdémicas, sociales, y

de otro tipo, sobre todo de afeccidén para la salud, que acarrea para las victimas.
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De hecho, se ha tematizado bastante respecto a los sintomas presentados por los

que sufren este tipo de ataques.

2.2 Marco conceptual

La palabra mobbing es el gerundio del verbo inglés “fo mob”, que se
traduce como atacar, apifiarse, agobiar, abrumar, molestar, fastidiar, incomodar,
aplastar. Este término surge en el campo de estudio de la Biologia y la Etologia,
haciendo referencia a los ataques colectivos sobre un solo animal.

Leymann (1996) lo considera como:

...“un fendbmeno en la que una persona o grupo de personas ejercen
una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente
(como media una vez por semana) y durante un tiempo prolongado
(mas de seis meses) sobre otra persona o personas, respecto de las
que mantiene una relacién asimétrica de poder, en el lugar de trabajo
con la finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima,
destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que
esa persona abandone el lugar de trabajo”.

Por su parte Pifiuel (2001), define el mobbing como:

“Aquel acoso que se produce en un entorno laboral con el objetivo de
intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir emocional e
intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organizacién
0 a satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar y destruir
que suele presentar el hostigador, que aprovecha la situacién que le
brinda la situacion organizativa particular (reorganizacion, reduccion de
costos, burocratizacion, cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una

serie de impulsos y tendencias psicopaticas”.

En definitiva, no hay una definicion Unica de hostigamiento laboral o
mobbing, sin embargo, a pesar de tal situacion se puede establecer una serie de
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criterios generales para identificarlo frente a otro tipo de agresiones. Segun Hoel
(2000), mobbing significa:

* Un patrén de conducta: no se trata de una conducta aislada sino mas bien
repetida con sistematicidad.

» Una accibén negativa: se refiere a las agresivas y destructivas, verbales o no.

* Unas relaciones de poder desiguales: las partes siempre se encuentran en

relaciones jerarquicas asimétricas.
» Una victima: este tipo de acoso siempre produce victimas.

No todos los patrones de conducta repetidos, ni las acciones negativas, ni el
abuso de relaciones asimétricas, ni la existencia de victimas son mobbing; pero
dichas caracteristicas deben aparecer para que se pueda describir el fenémeno
como tal. Agresiones, tensiones entre colegas, conflictos jerarquicos, y otros,
pueden ser habituales en la relacidén laboral mas no necesariamente considerados
como hostigamiento laboral. Por otra parte, también es imposible trasladar tales
caracteristicas a otros ambientes como el social, familiar u otros, y considerar que

se trata de mobbing; éste sélo se aplica al ambito laboral.

En su significado méas simple, se llama mobbing al ataque de una coalicién
de miembros débiles de una misma especie contra un individuo mas fuerte.
Actualmente, se aplica a situaciones grupales en las que un sujeto es sometido a
persecucion, agravio o presion psicoldgica por uno o varios miembros del grupo al
que pertenece, con la complicidad del resto, dentro del ambito laboral.

Shuster, (1996) mencionado en Gonzalez de Rivera (2000) considera que: “el
acoso institucional es una de las experiencias mas devastadoras que puede sufrir

un ser humano en situaciones sociales ordinarias”.
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Lo define como ser objeto de agresién por los miembros del propio grupo
social, y lo distingue de dos situaciones préximas:

e El rechazo social, en el que el individuo puede ser excluido por sus iguales
de contactos e interacciones, pero no perseguido.

e Ladesatencion social, en la que el individuo es, simplemente, ignorado.

Mas especificamente se puede definir el mobbing como: el deliberado y
continuo maltrato modal y verbal que recibe un trabajador, hasta entonces valido,
adecuado, o incluso excelente en su desempeno, por parte de uno o varios
companeros de trabajo (incluido muy frecuentemente su propio jefe), que buscan
con ello desestabilizarlo emocionalmente con vistas a deteriorar y hacer disminuir
su capacidad laboral para poder eliminarlo asi mas facilmente del lugar y del

trabajo que ocupa en la organizacion.

Es necesario recalcar que todos estos comportamientos son intencionales;
pretenden modificar a la baja, reducir, y deteriorar el desempefo de un trabajador
con vistas a eliminar su capacidad de ser empleable. Para determinar la existencia
de una situacion de mobbing se requiere que este tipo de acciones de acoso
psicolégico se mantengan a lo largo del tiempo (por lo menos 6 meses) como
menciona Leymann (1996); de manera recurrente y con una frecuencia por lo

menos semanal.

Algunas de las motivaciones para desencadenar contra un trabajador el mobbing

suelen ser variadas:

Justificar un despido para el que no hay argumentos sélidos.

Desplazar a la victima para poner en su lugar a otro trabajador que la

sustituira

e Forzarla a un abandono ilicito mediante chantaje o amenaza de su puesto
de trabajo

e Obligarla mediante todo un asedio a solicitar el traslado o a aceptar una

jubilacién anticipada.
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Ahorrarse el coste de la indemnizacién de un despido improcedente que no

se puede o se quiere desembolsar.

¢ Aislar a una persona que puede hacer sombra al acosador.

e Aislar a una persona al cual se considera contrario a la cultura que el
acosador impone en el departamento.

¢ No aceptacion de solicitudes sexuales por parte de acosadores, en el caso

de mujeres.

Quedan claramente excluidos del diagnéstico de mobbing el tener estrés por tener
que trabajar rapidamente, o por la competitividad empresarial existente, el tener un
mal dia, el mantener un conflicto con un comparero o incluso el padecer un jefe

exigente o perfeccionista.

De manera gradual el mobbing va deteriorando la autoestima y la
autoconfianza del trabajador afectado que, debido a los sucesivos ataques a su
desempefo, a su reputacion personal y profesional va quedando psicolégicamente
afectado, entrando poco a poco en un espiral infernal de bajas y altas laborales en

medio de un creciente terror a volver a un lugar de trabajo.
Gonzalez de Rivera, (2002) menciona:

“...de este modo, insomnio, depresién, ataques de panico, cefaleas,
hiper vigilancia, trastornos de ansiedad, estrés postraumatico asi como
todo tipo de disfunciones y somatizaciones se desarrollan como los
tipicos efectos que presentan las victimas de estas agresiones en el

entorno laboral.”

Unificando las aportaciones e investigaciones de los diversos autores que
han estudiado al mobbing, consideramos que Leymann (1996), ha dado un
significado amplio y preciso sobre el mobbing, ya que hace hincapié en la
violencia psicolégica en su forma sistematica de una vez por semana y el tiempo
de seis meses de los cuales deben de considerarse al momento de hablar de

mobbing.

21



Asi mismo analiza que el poder que mantiene el victimario no es por igual
respecto a su victima, asi como, que el objetivo del victimario sera la de perjudicar
a su victima a través de la degradacion de su reputacion, la influencia negativa en
sus labores y como finalidad buscara que la victima abandone el puesto de
trabajo.

Otra de las grandes aportaciones de Leymann (1996) es el test de deteccién
de mobbing “Leymann Inventory of Psychological Terrorization, LIPT”, en donde
distingue hasta 45 comportamientos hostiles de distinta naturaleza que se pueden
englobar en su mayor parte en las siguientes categorias, (esta versién presentada
esta modificada por Gonzalez de Rivera, 2003) (ANEXO 1)

e Acciones contra la reputacion o la dignidad personal.
e Acciones contra el ejercicio del trabajo.
e Manipulacién de la comunicacion o de la informacién.

e Tratamiento originario de situaciones de inequidad.

Para la correccion del Inventario se han establecido tres parametros globales: el
namero total de estrategias de acoso psicolégico (NEAP), el indice global de
acoso psicoldgico (IGAP) y el indice medio de acoso psicolégico (IMAP). El calculo

de estos parametros globales se efectiua de la manera siguiente:

e NEAP: Se obtiene sumando todas las respuestas distintas de cero. Esta
medida es conceptualmente la misma que el LIPT total calculado con el
cuestionario dicotdmico, aunque presenta diferencias de orden

metodoldgico.

e |IGAP: Se obtiene sumando los valores asignados a cada estrategia de
acoso psicolégico y dividiendo esta suma entre el numero total de
estrategias consideradas en el cuestionario, es decir, entre 60.

e |IMAP: Se obtiene dividendo la suma de los valores asignados a cada

estrategia entre el nimero total de respuestas positivas. Este nimero es
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variable, y viene determinado por el NEAP. Es la suma de los valores
asignados a cada estrategia / NEAP.

La administracién de la versiéon escalar del LIPT-60, ademas de informar
sobre la presencia e intensidad de cada conducta de acoso, permite establecer
tres indices globales que cuantifican distintos aspectos complementarios de la
situacién. Si se suma el total de diferentes estrategias de acoso sufridas, Unico
parametro global medido por el LIPT dicotémico, se obtiene en el LIPT-60 el NEAP
(Numero de Estrategias de Acoso Psicoldgico). De la intensidad asignada a las
diferentes estrategias de acoso se deriva el IGAP (indice Global de Acoso
Psicologico), que estima el efecto que las estrategias de acoso tienen sobre la
victima de ellas. Por ejemplo, dos personas diferentes pueden sufrir el mismo
namero de conductas de acoso, digamos que ambas tiene un NEAP = 10. Esta es
una cifra relativamente baja, que puede tanto corresponder a una persona que
sufre acoso como a una que no. Sin embargo, si uno de estos sujetos presenta un
IGAP alto, superior a 1,2, nos inclinaremos en sentido contrario. El IMAP (indice
Medio de Acoso Psicoldgico), cuantifica el valor medio asignado a las respuestas
positivas, es decir, a la intensidad y frecuencia de las conductas de acoso sufridas.
(Et. Al., 2003).

En la cuidad de Guadalajara, el Dr. Pando (2007) realiza el inventario de

trabajo (IVAPT), del cual comenta:

e Inici6 con un listado de 94 items.

e Una primera revision lo redujo a 47.

e Validacién de expertos de Espana, Chile, Honduras, México, Perl vy
Venezuela.

e Tras una aplicacion a 234 trabajadores de 14 Estados de la Republica
Mexicana en 17 giros empresariales diferentes se obtiene una versién final.

e 22 Reactivos con una confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.91 y explica el
53.47% de varianza.
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Este mismo permite diferenciar tres valoraciones: presencia de violencia
psicolégica en el trabajo, la intensidad de la violencia psicolégica, y el acoso
psicolégico en el trabajo.

Y los resultados que obtiene de los participantes fueron los siguientes:

e Los trabajos o actividades que me encargan requieren una experiencia
superior a las competencias que poseo, y me las asignan con la intencién
de desacreditarme. 86%

e Se me critica de tal manera en mi trabajo que ya dudo de mi capacidad.
84%

e Se me evita o rechaza en el trabajo. 82%

e Se me ataca verbalmente verbales criticando los trabajos que realizo. 78%

Este instrumento al igual que el de Leymann (1996), lo que busca es medir a la
victima del mobbing, aportando la intensidad como lo hace el Dr. Pando (2007) sin
embargo, lo que nosotros buscamos es identificar la presencia de los rasgos del
victimario del mobbing, ya que no podemos considerarlos aislados; es decir desde
nuestra perspectiva detectar a la victima puede ser una prevencién, sin embargo
detectar al victimario puede disminuir la intensidad o eliminar el mobbing,
consideramos que seria posible el correcto posicionamiento de los individuos en
las areas que les sean favorables a su desempefio o donde se propicie un

ambiente idéneo .

2.3 Acoso Laboral vs Mobbing

Es necesario recalcar importantes diferencias que existen entre el acoso
laboral y el mobbing, esta distincién es necesaria ya que no podemos confundir las
acciones de un acosador que pretende hacer “mobbing”, es por ello que

describiremos brevemente a algunos autores que hablan sobre el acoso laboral.
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Cervera; Rojo (2005) definen al acoso laboral como:

“La conducta no deseada que en el marco de una relacién de trabajo
constituye un ataque a la dignidad del trabajador “, y el mobbing como:
“la practica de la violencia psicoldgica orientada a destruir a la victima
como consecuencia de las peculiaridades del agresor perverso

narcisista”.

Nos enfocaremos a indagar mas sobre la parte hostigadora, para poder

esclarecer, cuales son las razones que tiene para “acosar”. El hostigador tiene

mas recursos al tener mas apoyos (Mobbing) o una posicion superior a la del

trabajador acosado. Pifiuel (2001) comenta al respecto:

e Intencibn de danar: El acoso es siempre una situacibn provocada

intencionadamente y premeditada.; el autor del acoso quiere danar y la

victima lo sabe y esta percepcién acentla los efectos del acoso,

convirtiéndolo una situacion altamente estresante.

e Produccién del dano: Se centra en la esfera de los derechos de

la

personalidad mas esenciales: la propia salud, la integradora moral, la

dignidad, la intimidad, el honor, etc. Se pretende desequilibrio, erosionar

psiquicamente a la victima. La intencién es: lesionar los derechos de la

victima.

o El caracter deliberado, complejo, continuado, predeterminado y sistematico:

Es una sucesion de actos encaminados a un fin, la intencionalidad no se

evidencia en ninguno delos actos integrantes de la conducta y sélo es

detectable mediante el andlisis global de la misma.

2.3.1 Comportamiento del Acosador

Tratan deliberadamente y de forma constante de destruir a la victima acabando

con su resistencia psicolégica, ademas de los ataques se hacen de una forma

creciente. Tomemos como ejemplo:
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Ataques verbales: insultos, burlas, amenazas, criticas injustificadas,

ridiculizacion.

Desacreditacion profesional: sobrecarga de trabajo, encomendar tareas
rutinarias por debajo o por encima de sus posibilidades, asignar objetivos o
proyectos inalcanzables, retener o manipular informacion crucial, presiones
para inducir al error, bloqueo de iniciativas, impedir utilizacién de medios

adecuados, infravalorar, no reconocer el trabajo.

Aislamiento social: limitar el movimiento en el entorno de trabajo, no

escuchar, hacer el vacio, aislamiento fisico, dificultar comunicacioén.

Atagues personales: descalificaciones, burlas, menosprecio, falsos

rumores, calumnias, rechazo, humillaciones.

Violencia fisica: gritos, empujones, amenazas fisicas, invasién de la vida

privada, acoso sexual, no tener en cuenta problemas fisicos o de salud.

2.3.2 Efectos del acoso

Para cualquier persona que sufra ataque mediante dichos comportamientos, va

sufrir en su salud con consecuencias a corto y a largo plazo:

Salud fisica: trastornos del sueno, desajustes del sistema nervioso
autbnomo, dolores, cansancio, debilidad, fatiga crénica, sintomas
psicosomaticos del estrés, pérdidas de memoria, irritabilidad, dificultad en

concentrarse.

Efectos psicolégicos: sindrome de estrés postraumatico SEP, crisis
nerviosa, suicidio, cambios en la personalidad, obsesiones, depresion,
aislamiento social, sindrome de estrés por coaccion continuada SECC,

sindrome de fatiga cronica SFC.

Efectos en las relaciones interpersonales y vida social de las victimas:
dafan las relaciones con los comparfieros de trabajo, con la pareja,

aislamiento de la esfera social y familiar, o dificultad econdémica.
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El término mobbing se ha extendido con rapidez y hoy se emplea con
naturalidad al referirse a los casos de terror psicoloégico que surgen en el lugar de
trabajo. Sin embargo, no todas las situaciones de malestar laboral pueden
considerarse un caso de acoso laboral. Las antipatias entre dos empleados no
pueden considerarse como tales en sentido estricto; si no se aplica correctamente
el término, se corre el peligro de que las victimas reales no puedan darse cuenta
de su problema.

El mal ambiente de trabajo o cuchicheos y chismes no entran dentro del
concepto de acoso laboral. Segun Leymann (1996) “una impertinencia, una vez
dicha, es y sigue siendo una impertinencia; pero si se repite cada dia, durante

varias semanas, entonces hablamos de acoso laboral”.

2.4 Modelo Explicativo del Mobbing dentro de la organizacion

Gonzalez (2004) incluye el modelo explicativo del mobbing en el contexto
de la organizacion (ver Cuadro 1), dentro del cual enfatiza la influencia de la

organizacion:

Verglienza de la victima
{Culpabilizacion)

Secreto Testigos
| Mudos
Situacion

Organizacion del Comportamiento
Trabajo Organizativo
Burocracia Competitividad
Rigidez I Practicas no ticas
Desorganizacion [ Caracteristicas Autor tarisme
Caos [ 1 N ] Insegundad
P — Cela
Sobrecaga cuantitaiva Desconfianza

Organizacion

Déficit cualitativo

[
Factares Previas de la Persanalidad

Rasgos Paranoides Rasgos Psicoticos Rasgos Narcisistas

Cuadro 1. Modelo explicativo del mobbing
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Dentro de este cuadro lo que nos invita a reflexionar el autor es la
estructura que con lleva el mobbing, planteandolo de esta manera, el victimario
quien posee de antemano uno o varios de los rasgos de personalidad paranoides,
psicopaticos y/o narcisistas percibe a la victima como alguien amenazante, lo
suficiente como para considerar que debe eliminarlo, entonces inicia el trato hostil,
intentando demostrar su dominio y superioridad, sin importarle los dafos que

pueda causarle ni a la victima ni a la organizacion.

El victimario efectda, en la medida de lo posible sus ataques en secreto con
apoyo explicito o tacito de testigos (jefes y/o compaferos) que callan
deliberadamente, y con el soporte involuntario de quienes callan por miedo a
represalias (comunmente companeros) o bien por indiferencia. El propésito es
deteriorar la imagen publica de la victima, destruir su equilibrio y resistencia

psicoldgicos, y asi generar condiciones que justifiquen su exclusion.

La victima, sorprendida, suele reaccionar pasivamente, con dudas; niega lo
que sucede, evita enfrentarlo y poco a poco se siente avergonzada y culpable,
tiende a creer que es responsable de las fallas que se le atribuyen; llega a sentirse
inepto e incapaz de tomar decisiones, con lo cual contribuye a justificar su

estigmatizacion y el prolongamiento de los ataques.

Como lo plantea Gonzalez (2004), las caracteristicas de la organizacion
encierran el encubrimiento del acosador, pues se dificulta, el establecimiento de
limites en la asignacién de roles, responsabilidades y cargas de trabajo. Cuando la
organizacion, a través de sus directivos interviene para “resolver el conflicto”,

suele hacerlo fallando en contra de la victima.

Se encuentra atrapada en un espiral destructivo, es objeto de mas ataques,
gue son mas incisivos en la medida que percibe el abandono de sus comparieros,
las dificultades que afectan su entorno extra-laboral (relaciones de pareja,
familiares, amistades), y su propio debilitamiento, debido a lo cual paulatinamente
cede, hasta que renuncia porque le resulta intolerable, o es expulsada de la

organizacién por su “mal desempeno”.
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2.5Fases del Mobbing

Como en todo proceso, tiene un inicio, un desarrollo y un resultado, el proceso

de mobbing constaba originalmente de cuatro fases bien delimitadas, conocidas

como “clasicas” (Cuadro 2) mencionadas por Leymann (1996):

=

1l
Intervencion de
la empresa

\

=

Resolucion jerdrquica
positiva

\.

\Y)
Marginacién de
la vida laboral

|

6

Culpabilizacién

del afectado

La persona subsiste
con diversas
consecuencias
Psiquicas, fisicas y
sociales del
Fendmeno

Despido del trabajador

Aparicion del Instauracion
Conflicto del Mobbing
Problemas Organizacién Adopcion de
interpersonales | del trabajo comportamientos
hostigadores
l grupales
comportamiento \ll
s actitudes y La prolongacién es debido
estilos de vida a la actitudes de negacion
diferentes que del trabajador, espiral del mobbing
originan roces o
Objetivos e
intereses
enfrentados

No hay resolucion

e Primerafase: Se inicia el acoso psicologico

—

Fase

v

Fase IV

dura
Fase lll

Estudios de Leymann en Suecia,
1.3 afios, antes de pasar a la

Cuadro 2. Fases Clasicas del Mobbing

Ante las presiones iniciales de hostigamiento psicolégico en el trabajo, el primer
sintoma de las victimas es la desorientacion, las personas que esperan el apoyo

de la organizacion, no se explican el por qué de la presién, pero no actian contra
ella, confiando en que mas tarde o0 mas temprano la presién pasara y contaran con

la integracién en el proyecto de la organizacién.
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Si el hostigamiento, continla, la persona objeto del mobbing, comienza a
preguntarse en qué ha fallado, qué tiene que hacer para que el hostigamiento
cese; empieza a reflexionar sobre sus propios errores y a insistir en el andlisis de
los mismos; la excesiva preocupacion tiende a producir trastornos del suefo. En
este punto puede que se manifiesten los primeros signos de ansiedad en relacién
con el mantenimiento del estatus laboral y algunas alteraciones de los habitos
alimenticios (Bruziches y Rinaldi, 2000).

A estas alturas, la victima, es una persona aislada que ya ha identificado a
Su agresor, aunque no necesariamente a la verdadera fuente de influencia; en un
intento de disminuir la presién se ha dirigido a dicha figura, esperando una
solucién no demasiado llamativa con idea de no verse perjudicada por una

especie de juicio publico contra el.
Baron, Blanco, Munduate (2003) agregan al respecto:

“En su encuentro con el victimario se vera sometida al dilema de ceder a
las pretensiones de éste o tener que enfrentarse a una agresién de
mayor intensidad y persistencia, con frecuentes amenazas condicionadas

ante una denuncia publica del asunto”.

La victima esta buscando la manera de resolver el problema, sin que se
perjudiquen sus intereses en la organizacion, y para ello tiende a recurrir a sus
relaciones mas cercanas, encontrando una incomprensién del problema; en este
momento se siente totalmente aislada, ante el acosador y ante su responsabilidad
para con la organizacion laboral, temiendo ademas que dicha relacion con su

organizacion se deteriore.
Baron, Et. Al. (2003) afirman que:

..."la persona acosada se debate entre dos alternativas, por un lado, la
negacion del problema, ";Como me esta pasando esto a mi?", ";Sera

cuestion de dejar pasar un tiempo?". Por la esperanza que aun mantiene
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la persona de resolver la situacion en un breve plazo y del modo mas
discreto posible, la segunda alternativa considera la necesidad de un
enfrentamiento abierto hacia el acosador, con el riesgo de que el conflicto

se generalice a la opinién publica del resto de la organizacién.”

Seréd ésta la primera telarafna en la que se vera atrapada la victima, y éste uno de
los momentos cruciales para acabar con el acoso sin que todavia se produzcan
danos dificiles de reparar.

e Segunda fase: Se abre el conflicto

Como sucede en la primera fase, la siguiente también es propiciada por el
victimario, y se caracteriza por una graduacion del ataque psicologico hacia la
victima, con el objetivo de intimidar a la misma y hacerle notar que cualquier

movimiento para defenderse s6lo conseguira acrecentar el hostigamiento.

Baron, Et. Al. (2003) opinan: “A veces estas reacciones de incremento de la
presion, se acompafan incluso de amenazas condicionadas, dirigidas

explicitamente hacia la seguridad laboral del acosado”

e Tercera fase: La intervencion de los superiores

Ante este incremento de la presidn la persona puede recurrir a algunos
companeros de la organizacién que pudieran ayudarle a afrontar el problema,
generalmente personas con capacidad de influencia en la organizacién, Lopez y
Gonzalez (2007) complementan:

“...con el objeto de que no le reporte perjuicios laborales, la victima
busca que el asunto no sea de conocimiento publico, lo que suele ser
argumento justificativo para que las respuestas de estos nuevos

participantes del problema sean de acogida positiva, pero inoperantes”
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Comienzan los primeros sentimientos de rechazoy de marginacion; la
victima empieza a sentirse aisladay a los iniciales sintomas de ansiedad, se
suceden los sentimientos de culpay con ello algunos brotes depresivos, poco a
poco se va minando su fortaleza, ante la persistente presiéon del hostigamiento y la
falta de medios para afrontarlo.

Merino (2009) agrega:

“Si la persona se repliega en si misma y se dispone a aguantar todo lo
gue sea necesario, se puede identificar en esta fase que la victima se
ha dejado atrapar por una telarafna y que con ello ha entrado
directamente en lo que denominamos la espiral del Mobbing”

Esta espiral se caracteriza por repeticiones negativas en donde, la presion
del ataque esta ya incidiendo en los sintomas patolégicos, y éstos en la ineficacia
de la respuesta laboral, justifican y refuerzan el hostigamiento de manera
progresiva, llegando a agravar el problema hasta hacerlo insostenible.

La persona hostigada, sin fuerzas ya para afrontar el problema, comienza a
preocuparse por un problema mayor, su deteriorado estado de salud, cuya
evolucién se hace contingente con el comienzo del deterioro de su plano social
como conflictos familiares y pérdida de amistades, ademas de manifestar un
rendimiento laboral o profesional totalmente inadecuado a lo que se espera de su
puesto de trabajo, y cierta propensién a conductas de tipo distractorio vy
adictivo como el abuso del consumo de alcohol, del tabaco, consumo de drogas y
psicofarmacos (Baron, Blanco y Munduate, 2003).

Cuando se llega a esta situacién, se puede decir que el victimario dispone de
una oportunidad perfecta para conseguir su objetivo de perjudicar a la victima, ya
que se esta autolesionando, sin que éste primero tenga que desgastarse
publicamente. En éste momento del hostigamiento, la victima, necesita verdadera
ayuda, de no producirse, las consecuencias llegan en el mejor de los casos, al
abandono del puesto de trabajo, con el agravante de una enfermedad afadida, 0 a
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consecuencias todavia mas graves, debido a ese progresivo deterioro fisico,
psiquico y social que produce la espiral del mobbing, en la que la persona atacada

se encuentra atrapada.
e (Cuarta fase: La huida
En esta fase Ballesteros, (2004) opina al respecto:

“Tanto la presion como el deteriorado estado de salud de la victima,
pueden llegar a hacer insostenible su presencia en el entorno laboral.
La simple idea de volver al contexto laboral después de una baja
médica, de volver a experimentar las presiones que le llevaron a su

estado actual, tiende a convertirse en algo terrorifico*.

La victima del mobbing opta por buscar soluciones fuera del dominio de la
organizacién laboral, en el caso de que su historia laboral refleje una dedicacién
de varios afos a su organizacion su carrera tiende a concluir en una amarga
prejubilacion. En otros casos, de personas mas jovenes, éstas siguen soportando
la presidbn por algun tiempo, hasta que su trabajo se vuelve puramente
instrumental y se mantienen en la organizacién de una manera burocratica, en
tanto les llega una oportunidad para poder marcharse, lo que suele ser infrecuente
dadas las condiciones de precaria salud en la que tienden a encontrarse.

Desde el enfoque de la victima este continuo conflicto en el que se ve
inmerso, atraviesa también cuatro fases totalmente enlazadas y vivenciadas con
una carga tan elevada de sentimientos de impotencia, que conduce en gran
medida a poner en peligro la salud, llegando en casos extremos a un final auto

lesivo, con consecuencias irreparables para la victima. (Baron, et. al. 2003).

Aunque diversos autores identifican una serie de fases o etapas por las
cuales se hace presente el mobbing, la mayoria coinciden en un inicio precario
dificil de distinguir por la propia victima que se va incrementando en intensidad y

en notorias repeticiones; asi como la poca o nula intervencién de los demas
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companeros de trabajo que no suelen prestar atencion a la ayuda que pide la

victima, tomandolo como un simple juego al que no quieren entrar.

2.5.1 Cuadro Comparativo de las Fases del Mobbing

Ballesteros (2004) elaboré una comparacién, al cual agrega su propuesta,

basada en el anadlisis del punto de vista de la victima en actitud pasiva en el que

incluye dichas fases y hasta una quinta (Cuadro 3) y es precisamente tal

comparacién lo que permite hacer notar la consistencia lograda en sus conceptos.

Naturalmente, los autores referidos muestran diferentes opiniones derivadas del

enfoque de cada uno y de sus experiencias:

Conflictos Conflicto
FASE| Incidentes Cotidianos Persuasioén del conflicto Autolimitacion
criticos Escalada de Exageracién inducida
Incidentes Potenciacion
Estigmatizacion
FASE Il Acoso y Mobbing y Conductas de Acoso | Auto competicion y
Estigmatizacion | Estigmatizacién Desacreditacion compromiso
Manejo del rumor
FASE IIl | Intervencién de | Intervencion de la Intervencmn_ con mas Auto competicién
la direccién empresa efectos positivos que Devaluacién del rol
negativos
Expulsion
Busqueda de
FASE IV Solicitud de gyudg, / Eliminacion Auto competicion y
Ayuda Amp /IflcaCIO{T de Marginacién compromiso
Especializada Cﬁ Imac/ebio'és “Ninguneo”
Externa Reinco?pora (]: iones Bajas Multiples
Diagnostico , . Incapacidad Médica Devaluacion del
Incorrecto Aislamiento Muerte/Suicidio Rol
Cambio de
puesto
Baja/despido
FASEV Salida de la Normalizacién

Organizacion

Cuadro 3. Comparativo de Fases del Mobbing
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Aunque existen matices en la descripcion de las etapas, se ha mencionado
también que en la primera fase el conflicto puede tener origen en el natural
desarrollo de las actividades, y que los ataques son suaves; 0 que en la tercera
etapa la intervencién es casi siempre tardia, en esencia comprenden los hechos

senalados.

2.5Acciones Legales Contra el Mobbing

Es vital conocer como la sociedad mexicana desde el ambito legal, ve al
mobbing y cuales son las lineas de accion que va trazando al respecto y bajo este
enfoque, encontramos que la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS)
Federal en Coahuila, sancionard a las personas que comentan el llamado
“mobbing” de acuerdo a Manuel de Jesus Hernandez Rocha, delegado de la
STPS en el Estado de Coahuila:

“‘mediante la denuncia anénima de parte de los afectados, esta
dependencia federal puede iniciar inspecciones al interior de los
negocios con el fin de detectar y aplicar sanciones ejemplares a
quienes realicen estas acciones, citado en (Valdés, 2012)”

Por el otro lado, es interesante descubrir que la sociedad esta despertando ante
este fendbmeno; un ejemplo claro de ello es la reaccion que tuvo la diputada Liz
Aguilera Garcia, la cual exhort6 al gobierno federal, a través de la STPS que
implemente o publicite, si existen, las politicas publicas, programas y acciones,
tendientes a prevenir, combatir y erradicar la practica del mobbing, (citado en
Redaccion Minuto a Minuto, 2011) la legisladora comento:

“El acoso psicologico en los centros laborales es una practica que siempre
ha existido, en los afos ochentas el psicélogo aleman Heinz Leymann
realizd diversos estudios, clarificando sus manifestaciones y definiendo

mediante el termino ingles mobbing”
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En la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2008, se define al acoso laboral,
como una forma de violencia psicolégica, o de acoso moral, practicada en el
ambito laboral, que consiste en acciones de intimidacion sistematica y persistente,
como palabras, actos, gestos y escritos que atentan contra la personalidad, la
dignidad o integridad de la victima. Puede ser ejercido por agresores de jerarquias
superiores, iguales o incluso inferiores a las de las victimas; esto hace evidente
qgue no es muy clara la diferencia entre el acoso laboral y o que es el mobbing,

situacién en la cual hacemos hincapié en el presente trabajo.

Es pertinente sefalar que en la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, se prohibe toda discriminacién motivada por origen étnico o nacional,
el género, la edad, las discapacidades, la condiciéon social, las condiciones de
salud, la religién, las opiniones, las preferencias, el estado civil o cualquier otra
gue atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los
derechos y libertades de las personas; aunado a lo enunciado en el Art. 5
constitucional, se garantiza nuestro derecho a ejercer cualquier profesion,

industria, comercio o trabajo siendo licitos, sin impedimento alguno.

Dentro de la Ley Federal del Trabajo se establece que el trabajo es un
derecho y un deber social y ademas se advierte que el mismo exige respeto para
las libertades y dignidad de quien lo presta y no debe hacerse distinciones entre
los trabajadores por motivo de raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o

condicion social.

La legisladora Liz Aguilera, comenté al respecto (citado en la publicacién Minuto a
Minuto):

“El desinterés o desconocimiento del mobbing y sus causas genera la
permanencia de estas conductas en los centros laborales, desvirtuando y
desmotivando el crecimiento que los individuos necesitan para su
desarrollo, siendo esto un motivo por el que creemos necesario sean
implementadas politicas publicas, programas y acciones tendientes a su
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eliminacion, sobre todo a través de la prevencién y rapida identificacion de
estos problemas. Por ello debemos conocer cudles son las distintas
modalidades que son utilizadas para someter a las victimas de acoso
psicolégico-laboral 0 mobbing, encontrando entre ellas a los gritos e
insultos, ya sea en privado o en presencia de otras personas, el
sobrecargar selectivamente a los empleados, las amenazas continuas, la

modificacion de responsabilidades sin razén determinada.”

Datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), indican que entre

un 10%y 15% de trabajadores sufren mobbing, la mejor herramienta para evitar

este tipo de violencia en el trabajo es la informacion, recomienda la OIT:

“Desafortunadamente en México, aun no existen estudios sobre las
repercusiones econdmicas del mobbing, ni hay legislacién laboral
especifica sobre el acoso psicolégico que atienda y determine los
derechos del afectado” (citado en Pérez, 2008)

En la mayoria de los casos el hostigamiento laboral afecta a trabajadores

brillantes, bien valorados, cumplidos y participativos; personas activas y con gran

personalidad, a las que se intenta presentar como poco inteligentes, holgazanes o

conflictivos. Es un problema tan serio, que en paises altamente industrializados,

entre 12% y 15% de las personas que padecen esta situacion llegan al suicidio,

advierte la OIT.

Desde una perspectiva legal, Santos H. (2004) proporciona los siguientes datos:

“...el 25% de las mujeres lo han padecido y el 84% de las mujeres,
lamentablemente considera que esas formas de acoso y violencia son
algo natural. Ejemplo de este fendmeno, es el bajo indice que ha
denunciado dicha situacion ante las autoridades judiciales, pues el
namero Unicamente se reduce a 3%. Sin embargo, 6.6% lo ha reconocido
abiertamente sin haber realizado alguna denuncia ante las autoridades

competentes.”
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Como es sabido, es un problema que esta haciendo eco dentro de nuestro
Derecho del Trabajo y que hace al mismo tiempo, se estudie dentro del Derecho
de la Seguridad Social, como herramienta de analisis de los efectos juridicos, de

seguridad y salud, que puede ocasionar el fenémeno de estudio.

Dentro de Latinoamérica encontramos ciertos datos estadisticos que
deberian alarmar a México, por su posicién dentro del conocimiento y combate
para con el mobbing; debido a que paises como Brasil, Argentina y Espafa han
logrado avances sustanciales en la prevencién y combate del mobbing, México se
encuentra rezagado aunque se reconoce que Yya existe cierto interés académico
por el tema, coincidieron participantes del primer Congreso Iberoamericano sobre
Acoso Laboral e Institucional (citado en “La Jornada”, 2011).

Los estudios sobre mobbing en América Latina son practicamente
inexistentes a pesar de haber sido demostrado que el Mobbing es un problema de
salud publica y ocupacional en Europa. Encuestas como la de la Universidad de
Alcala en 2001 declaran que un 55% de la poblacion activa encuestada padece
algun tipo de problema psicologico, atribuible al acoso laboral. Sin embargo, las
inadecuadas técnicas de evaluacién pueden estar produciendo una sobre
valoracion de la prevalencia del problema. (Pando, 2006).

En una encuesta global que realizé la firma de soluciones de recursos
humanos Monster.com.mx, 55% de los participantes mexicanos reconoci6é haber
sufrido de maltrato o abuso en su lugar de trabajo, mientras que la mitad de los
empleados que no lo habian experimentado en carne propia, si presenciaron otros

casos.
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2.7 Perfil de las victimas

2.7.1 Caracteristicas Principales

Es evidente que no existe la tipica victima de mobbing, ya que puede
sucederle a cualquier persona completamente normal, tanto mujeres como
hombres y raras veces carece de motivo. Sin duda, las personas estdn mas
amenazadas cuando de alguna manera se diferencian de los otros companeros,

de manera fisica, cultural, politica o en cuestiones econémicas, entre otras mas.

Las victimas se caracterizan por su poca autoestima, una persona que es
insegura y ademas es atacada, comienza a estresarse de manera alarmante; es
por ello que le resultara tan dificil defenderse enérgicamente de los ataques ya
qgue sus reservas de fuerzas practicamente se han agotado y antes de que pueda

renovarlas, el victimario volvera a atacar.
Como menciona Kerlinger (1975):

...“muchas victimas desprenden simpatia y, s6lo con el paso del tiempo,
acaban por suscitar la envidia y la rabia de alguien; al llegar al momento
critico la persona acosada ya no sabe coémo responder, lo cual estimula a
sSu agresor, quien se siente cada vez mas poderoso y recrudece sus

ataques.”

A partir de ese momento, la presion ira en aumento y la persona acosada adoptara
un papel pasivo, quién es acosado suele estar convencido de la maldad del autor
y se considerara indefenso e impotente ante él. En ciertos momentos de
desesperacion, se lamentara de lo malo que es el mundo en general y lo malvados
que son ciertos companeros en particular, probablemente sus comentarios
comenzaran a aburrir a su familia y a su circulo de amigos y llegara un momento

en que comiencen a rehuirla.

Ausfelder (2002) dice: “A pesar de que la desesperacién de la victima es
licita, debe sobreponerse a ella y descubrir las posibilidades que tiene de superar

este conflicto. En ciertos casos le flaquean las fuerzas y enferma psiquicamente.”
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Se puede describir como victima a las siguientes personas:

e Las que caen en una situacién de acoso laboral y sufren de estrés
psiquico, se vuelven depresivas o incluso piensan en el suicidio.

e Las que estdn convencidas de su inocencia pero creen que todo lo
hacen mal.

e Las que se muestran muy inseguras, indecisas y desamparadas.

e Las que contemplan su propio papel de manera pasiva.

e Las que no quieren sentirse responsables de la situacibn y se

atormentan a si mismas con reproches.

También hay personas que todavia no se han convertido en el blanco de un
acosador pero que muestran una cierta predisposicion para serlo; las personas
cohibidas, las que son muy calladas, las sensibles o las sufridoras son las que

corren un riesgo mayor.

A pesar de su aparente pasividad, pueden desarrollar un resentimiento muy
fuerte que las convierta en agresoras. También pueden tenerse por victimas
algunas personas que poseen una fuerte conciencia de si mismas e incluso atraen

la simpatia de sus compareros. (Ausfelder, 2002).

Es evidente que al hablar de mobbing no existen pruebas para afirmar que
existan trabajadores que por sus caracteristicas personales, puedan ser
etiquetados aprioristicamente como victimas propiciatorias. Sin embargo,
comparten ciertas caracteristicas, vale la pena agregar una observacion de
Cabetas y Del Castillo, (2004):

“Es algo paraddjico, pues la victima muestra una especial dificultad
para defenderse, y sin embargo los estudios al respecto concluyen en
que los acosados por mobbing son personas con buen nivel ético, alta
capacitacion profesional (...). No son holgazanes, al contrario, suelen
presentar un perfil ‘workaholic’, expresién americana para designar a la

persona ‘adicta al trabajo’, que sélo asi se siente reconocida.”
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2.7.2 Caracteristicas Psicolégicas

Desde otro punto de vista, Pifuel, (2001) nos muestra una lista de
reacciones emocionales de las victimas de mobbing que derivadas de sus trabajos

de investigacion, concluye con algunas de ellas las cuales son:
» Rememoracién de lo sucedido

» Evitacion de cuanto recuerde de lo vivido

» Miedo extremo a vivir situaciones parecidas

* Tristeza y angustia vital

» Palpitaciones y sensacion de falta de aire

* Insomnio y pesadillas

* Llanto facil y sobresaltos

* Irritabilidad y agresividad

» Reacciones violentas ante situaciones cotidianas
* Indiferencia ante las personas mas queridas

El cuadro clinico muestra dos formas principales: la depresiva y la de
estrés-ansiedad. La depresiva es muy parecida a la del sindrome de desgaste
profesional o burn out, aunque con mayores dudas sobre la auto-identidad y con
tendencia a la idealizacion de las mismas estructuras o personas responsables de
la persecucion; recordemos que el sindrome del burn out se caracteriza por

sensacién de estar desbordado, con agotamiento de la capacidad adaptativa.

La de estrés-ansiedad, comparte caracteristicas comunes con el trastorno
de estrés postraumatico, con intrusiones obsesivas y suefos repetitivos
relacionados con la situacion de acoso, hiperactividad simpatica, irritabilidad y
desarrollo progresivo de conductas de evitacion. (Piles de la Fuente, 2001).
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Camps del Saz, Martin, Pérez, Lopez

principales en tres categorias (Cuadro 4):

(1996), agrupan los sintomas

Agotamiento  fisico y
psiquico, abatimiento,
sentimientos de
impotencia y

desesperanza, desarrollo
de
negativo vy

un auto concepto
actitudes
negativas hacia el trabajo

y la vida en general.

laboral,

Ausentismo

ausencia de reuniones,
resistencia a enfrentarse
con personas o atender al
publico, o en su actitud
emocional, que se vuelve

fria, distante y despectiva.

Deterioro  progresivo de su
capacidad laboral y pérdida de
sentimiento de gratificacién
personal en el trabajo. Este,

suele presentarse de manera

directa, aunque puede
manifestarse de forma
paraddjica, encubriéndose con
una actitud aparente de
entusiasmo e hiper
dedicacion.

Cuadro 4. Sintomas Principales

La repercusion familiar del mobbing puede ser importante, con aumento de

la tensidén entre los conyuges y mayor morbilidad general tanto en ellos como en

sus hijos. Desde el punto de vista laboral, se acompafna con frecuencia de

absentismo, bajas prolongadas y cambios bruscos de entorno laboral.

Lépez (2007) dice al respecto: (...) “El suicidio es una complicacién grave,

sobre la que ha llamado recientemente la atencién”.

El riesgo es particularmente severo en profesionales cualificados que

derivan importante gratificacion de su trabajo; la eleccién del lugar de trabajo como

escena del acto suicida se puede interpretar como un ultimo intento de rebeldia o

como una acusacion péstuma.
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Una de las caracteristicas mas llamativas, es la dificultad de la victima para
entender lo que esta pasando y organizar conceptualmente su propia defensa, en
términos coloquiales podriamos decir que "no se lo puede creer". Este factor
cognitivo es uno de los mayores obstaculos para la identificacién, tratamiento y
prevencién. De hecho, la mayoria de estudios lo obvian completamente y ponen
todo el énfasis en el propio sujeto mas que en la correccidén de los condicionantes

patégenos del entorno.

2.7.3 Tipologia de las victimas

No existe la tipica victima de mobbing, en realidad puede sucederle a
cualquiera, a todos aquellos que sean “completamente normales” y raras veces
carece de motivo; sin embargo, pareciera ser que las personas estan mas
amenazadas cuando de alguna manera se diferencian de los otros compareros.
Identificar a una victima, no es algo sencillo, sin embargo es importante mencionar
la siguiente tipologia, en donde se destacan los comportamientos medibles de

estos mismos, que menciona Ausfelder, (2002):
e La persona pesada que siempre intenta acercarse a los demas

Da facilidades a los recién llegados y siempre procura que haya buen ambiente
en la empresa; la mayoria de las veces se trata de una mujer; le gustan todos,
aunque algunos sélo la toleran y no dejan que se acerque mucho, no confian en
ella. Siempre esta de buen humor, se siente bien y quiere agradar a todo el
mundo, pero esto despierta ciertas sospechas en los demas. Sus ofrecimientos
son desinteresados, le interesa el buen ambiente, no las historias profundas vy

enigmaticas ni los chismes.

Después se apreciara que detras de este animo resplandeciente, se esconde
un caracter muy sensible, pero aun cuando ponga al mal tiempo buena cara,

ciertos comentarios y comportamientos le haran mella.
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Por eso este tipo es elegido como victima de mobbing; tal vez porque un
companero descontento de si mismo tenga envidia de que al otro la vida no le
permita desanimarse; 0 quiza éste provoca al victimario, simplemente porque es
muy querido y él en determinadas circunstancias tiene dificultad de socializar. (Et.
Al, 2002)

e El verdadero amigo que es sincero, serio y servicial

En una persona asi puede confiarse plenamente y su comparia es muy grata,
ya que un verdadero amigo no es frecuente, se caracteriza por su seriedad y su
interés por los demas sin segundas intenciones y su valentia ya que cuando es
necesario y puede, intercede por ellos. No tiene envidia y a menudo se esfuerza
por ser imparcial; en las discusiones no se queda callado, toma partido y se
arriesga. No tiene prejuicios, sino que ofrece a todos una oportunidad y ayuda si
es posible, se puede confiar en él. Para cualquier empresa, es un personaje
extraordinariamente importante dada su integridad.

Sin embargo el verdadero amigo corre el peligro de ser utilizado por los otros y
es consciente de ello. Tampoco ayuda a nadie en espera de agradecimiento, ya
que para él es algo natural y responde a sus principios. Esta persona noble puede
acabar siendo victima de mobbing, porque gracias a su franqueza y seriedad
puede atacarsele de muchas maneras. Dado su caracter, despierta la envidia de
muchos y choca a menudo con las personas irascibles; de la manera que posee
amigos, también se tiene enemistades ya que en alguna ocasion ha expresado

con franqueza sus puntos de vista. (Et. Al, 2002).
e La persona ambiciosa que quiere progresar

No se trata de una persona de las que han hecho carrera, pero es ambiciosa.
Con mucho cuidado intenta ascender hacia el éxito, hace incontables horas
extraordinarias, se lleva trabajo a casa para el fin de semana y espera que sus

superiores recompensen su sacrificio con un ascenso o un aumento de sueldo.
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Hay personas ambiciosas que adelantan tranquilas y en silencio, sin
preocuparse mucho de su persona. Esto puede ser un error, pues hacer ruido es
cosa del oficio.

Otros de esta clase llaman la atencion hacia ellos y su trabajo y, de ese modo,
alcanzan su objetivo mas rapidamente. El limite con el tipo de carrera puede
confundirse con mucha facilidad; y cuando la ambicién es tan grande que sacudir
a los competidores molestos se convierte en algo necesario, es muy probable que
al final uno se comporte como un victimario. Da igual de qué modo lleva adelante

su progreso, solo le interesa la eficacia.

Cuando esta persona es acosada, el motivo es estrictamente profesional, mas
de uno se sentira molesto al ver que no es el mejor de su departamento. La
persona cobarde también podria elegir a la ambiciosa como victima, pues sin duda
estd demasiado pendiente de que su labor sea bien recibida. También se ha de
tener en consideracion a la persona frustrada, que no puede soportar que su

companero encuentre satisfacciéon y placer en seguir adelante. (Et. Al, 2002).
e La persona presuntuosa que se siente muy segura de si misma

Incluso en situaciones estresantes, esta persona no se deja inquietar, cuando
el jefe lo reprende, no le atormentan todo el dia las dudas. El sabe de lo que es
capaz y por eso también se siente seguro de la justicia. Hay quienes mantienen
una arrogancia equivocada, la mayoria de las veces excesiva. Estan convencidos
tanto de su personalidad como de su capacidad, se meten en todo, pero saben
poco y frustran los animos del ambiente. Sin embargo, aqui hablamos de la
auténtica persona presuntuosa, que esta en situacion de valorarse debidamente,
pero que también tolera cualquier critica. No muestra su seguridad, sino que la
contempla como parte esencial de su experiencia, de este modo, la presuncién no

opera de manera encubierta y falsa, sino de forma natural y distendida.

Ejerce un efecto autosuficiente, lo que puede molestar sensiblemente a un
causante de mobbing legitimo, quien la mayoria de las veces tiene que luchar con

Su propia arrogancia.
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Especialmente para la persona intrigante, cobarde y criticona, la persona
presuntuosa es casi una representacién maligna. Solamente la sensacion de que

alguien este aparentemente bastante libre de miedos y presiones, puede irritarles.

Et, Al. (2002) agrega: “Esta actitud muestra envidia y entonces puede pasar
que ciertos comparneros se pregunten: ;Como es que solo los otros tienen que
temblar por su puesto de trabajo y se olvidan de cualquier reconocimiento? 4 El
presuntuoso no se preocupa en absoluto? Para que no este demasiado contento,

nos ocuparemos de manera mas intensa de él”. Asi puede empezar el mobbing.
e EIl compaiero que alguna vez muestra debilidad

Cuando uno se imagina a un buen comparnero, entonces también recuerda a
la persona pesada, no obstante, hay ciertas diferencias: mientras que esta
persona es graciosa, sociable y muy amable, este tipo de compariero no ha de ser
necesariamente divertido; fuera de la empresa se pueden discutir con él los
problemas que pueda haber en el departamento, pues siempre presta atencion a

todo el mundo.

Su lealtad y honradez estan fuera de duda, si él promete algo, lo lleva a cabo
en todas las circunstancias; tampoco tiene ninguna dificultad en mostrar su
fragilidad, lo que hace que parezca muy humano y digno de confianza, pero
también lo hace vulnerable para el victimario, quien aprovecha su accesibilidad
para atacarlo. Su caracter sencillo y amable no agrada a ciertas personas y como
es facil averiguar sobre su vida privada, sera facil atacarlo.

e El esclavo que se siente especialmente unido al jefe

Es una persona que sonrie en secreto, pero a la que al mismo tiempo se acosa
con desconfianza; alguien que se entrega demasiado a su jefe y cada vez que es
nombrado se asusta, no solo tiene problemas personales, sino que también causa

extrafeza a los demas.
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Es un servidor fiel de su superior porque tiene mucho miedo y no quiere
provocar nunca su ira; para salvar su propia piel en caso necesario y no caer en
desgracia a su jefe, prefiere dar largas a otros comparneros que mantener su falta

o contradecirlos.

Uno puede suponerse que alguien que es tan sumiso también es cobarde y de
caracter débil; quien es esclavo de la autoridad tiene muchos enemigos vy
representa, por su escasa arrogancia, una gran predisposicion para ser atacado.
Es el miembro mas débil del departamento y, por ello, puede convertirse en el
blanco de todos los ataques, pues ninguno se arriesga a que delate a todo el
mundo para agradar mas a su superior. Alguien tan servil casi siempre juega un
doble papel poco claro y por eso puede ser tanto el victimario como la victima, no
goza de muchas simpatias, de modo que el grupo de los que quieren eliminar al

esclavo es muy grande.

A través de este andlisis de los diversos tipos de personas que pueden ser
victimas, es claro que muestran actitudes cotidianas dentro de cualquier empresa,
por lo que puede ser un obstaculo para su deteccion personal. Es indispensable
un profundo analisis sobre las actitudes de las victimas, sobre todo en aquellas,
donde pueda llegar a “exagerar”, ya que algun enfrentamiento, cambio de actitud o
comunicaciéon con sus companeros de trabajo, puede evitar o detener a un
victimario a aprovecharse de esta situacion, donde atacara, por sus
caracteristicas, a cualquiera que detecte vulnerable.

2.8. Perfil de los victimarios

2.8.1 Caracteristicas Principales

En cuanto a los motivos de los victimarios, Gonzalez (2004) agrega lo siguiente:

“Es una persona fria y calculadora, pero qué motivos tiene en realidad
para iniciar el acoso moral?, pues bien, es muy frecuente que las
motivaciones sean poco consistentes y objetivas; estas motivaciones

dependan mas de los aspectos psicolégicos de la relacion interpersonal
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de los implicados, que de la realidad, que siempre podria tener un

abordaje mas razonable”.

Dentro de estos motivos, se han apuntado los siguientes (Cuadro 5):

Incapacidad
personal del
acosador

Incompatibilidad
entre trabajador
y acosador

Estrategias
empresariales

La propia
personalidad
del hostigador

Dentro de un rol directivo sin tener las cualidades para ello;
con lo que su reaccion es infravalorar a los demas, para que
su incompetencia no sea evidente. Esta reaccion se denomina
‘mediocridad inoperante activa’ (MIA), y se resume en una
situacion de inferioridad de una persona desbordada por la
responsabilidad profesional que se le asigna. El acosador
siente envidia por algunas cualidades de la persona a quien

acosa.

Provocara problemas de relacion interpersonal, por ejemplo,
por incumplimiento de las expectativas hacia el trabajador,
situaciones de desafio, desobediencia o resistencia pasiva por
parte del trabajador a las indicaciones recibidas, etc.

En ocasiones, el acoso esta relacionado con problemas
econdémicos que requieren ajustes de personal en las
empresas.

Puede tratarse de una persona con rasgos especificos que se
comporta de forma rigida, distante e intolerante con aquellos
trabajadores que no se adaptan fielmente al esquema que
tiene del funcionamiento de la empresa. En estos desajustes
puede iniciar una conducta persecutoria hacia aquella persona
que no se adapta a sus indicaciones, o bien porque entra en
conflicto con sus valores. Otras caracteristicas serian las de
ser un individuo muy estable emocionalmente, dominante,
orgulloso, con un alto concepto de si mismo, inteligente y

calculador.
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Otro modelo es el de un individuo inteligente, pero con una
capacidad intelectual mediatizada por un alto nivel de
“neuroticismo”, muy inestable emocionalmente, inseguro, con
poca tolerancia a la frustracién, mal manejo de sus emociones
y sentimientos, con tendencia a experimentar ansiedad y a
tener reacciones explosivas. Si se encuentra en un puesto de
responsabilidad, éste suele desbordar su capacidad resolutiva,
“le queda grande”. Sus reacciones seran desajustadas a la
importancia del hecho, incoherentes de unas ocasiones a
otras, y si establece malas relaciones con un trabajador
determinado (envidia por su manera de ser, sus éxitos, etc.),

puede convertirlo en objeto de su agresividad y de su acoso.

Cuadro 5. Caracteristicas Principales de los Victimarios

2.8.2 Caracteristicas Psicolégicas

Respecto a las caracteristicas psicolégicas de los acosadores Cabetas y
Del Castillo (2004), presentan una interesante interpretacion desde la perspectiva
psicoanalitica, destacando ademas rasgos sadicos. Podemos encontrar algunas
acciones, sefaladas por los diversos autores, de los victimarios hacia las victimas

y son:
1. Actitudes que intentan impedir que la victima se exprese:

e El superior jerarquico no permite que se exprese la victima.
e Se le interrumpe constantemente.

e Los comparneros no le dejan expresarse.

e Sus comparnieros le gritan, le recriminan.

e Critican el trabajo de la victima.

e Critican su vida privada.

e Aterrorizan a la victima con llamadas telefénicas.
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e |Le amenazan verbalmente.
e e amenazan por escrito.
e FEvitan todo contacto visual.

e Ignoran su presencia, dirigiéendose exclusivamente a otros.

2. Aislamiento de la victima:

e No hablarle.

¢ No dejarle que hable.

e Designarle un puesto de trabajo que le aleje y le aisle de sus comparieros.
e Prohibir a sus compareros que le dirijan la palabra.

¢ Negar la presencia fisica de la victima.

3. Desacreditacién de la victima frente a sus companeros:

e Murmurar o calumniarle.

e Lanzar rumores sobre ella.

e Ridiculizar o reirse de ella.

¢ Intentar que parezca una enferma mental.

e Intentar que se someta a un examen psiquiatrico.

e Burlarse de sus dolencias o minusvalias.

e Imitar las maneras, la voz, los gestos de la victima para ridiculizarle.
e Criticar sus convicciones politicas o sus creencias religiosas.
e Burlarse de su vida privada.

e Reirse de sus origenes, de su nacionalidad.

e Darle trabajos humillantes.

e Comentar el trabajo de la victima de manera malintencionada.
e Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la victima.
¢ Injuriarle con términos obscenos o degradantes.

e Acosar sexualmente a la victima (gestos o intenciones).



4. Desacreditar el trabajo de la victima:

¢ No confiarle ninguna tarea.

e Privarle de toda ocupacion y vigilar que no pueda encontrar ninguna.
e Exigirle tareas totalmente absurdas o inutiles.

e Darle tareas muy inferiores a sus competencias.

e Darle incesantemente tareas nuevas.

e Hacerle realizar trabajos humillantes.

e Darle tareas muy superiores a sus competencias, para poder demostrar su

ineptitud.

5. Comprometer la salud de la victima:

e Exigirle trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

e Amenazarle fisicamente.

e Agredirle fisicamente, pero sin gravedad, a modo de advertencia.

e Ocasionarle gastos a la victima para perjudicarle.

e QOcasionarle desperfectos en su domicilio 0 en su puesto de trabajo.

e Agredir sexualmente a la victima.

Iglesias (2007) agrega lo siguiente:

“En todo proceso habitual de acoso, destaca la figura del maltratador
principal, normalmente constituido por una personalidad narcisista y
paranoide que considera en todo momento que esta realizando lo debido,
con el fin de sentir justificada su conducta violenta hacia la victima. Junto
a esta figura se encuentra la de los acosadores secundarios, que siguen
las acciones del anterior en mayor o menor medida en funciéon de su
autoridad o carisma, y por ultimo se encuentran todos aquellos sujetos
que pueden considerarse participes pasivos de esta situacion de

violencia, puesto que aunque no intervienen activamente en el maltrato,
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se inhiben ante esta situacion de injusticia ya sea por miedo a represalias

o bien persiguiendo un beneficio secundario de la misma.”

Es muy facil determinar que entre las caracteristicas mas observadas por los
especialistas como factores desencadenantes del mobbing se encuentran el
miedo (a ser desplazado o que sea evidenciada su ineptitud), mediocridad
profesional, inseguridad, y en el fondo de todo esto, envidia y complejo de
inferioridad.

2.8.3 Tipologia de los victimarios

Cuando las personas se amargan la vida mutuamente, siempre hay un
causante y una victima, sin dejar de lado a aquellas a las que supuestamente
permanecen al margen (observadores o participantes), pues casi siempre forman
parte de este circulo, ni a las que se inclinan hacia una de las partes, y mucho
menos a las que prefieren estar a ambos lados y que al final se aprovechan de
quienes pueden obtener el mayor beneficio. Ausfelder (2002) hace mencion a la
tipologia de los victimarios, y que es importante tener presente cuando se

pretende diferenciarlos, por lo que resumimos a algunos a continuacion:
e La persona intrigante que exagera, tergiversa y miente

La palabra intriga, se dirige al manejo cauteloso, accién que se ejecuta con
astucia y ocultamente, para conseguir un fin; por lo que una persona intrigante
exagera, tergiversa y miente todo lo que puede. jY lo hace de la manera mas
delicada!; quiere enredar con un objetivo determinado, causar perjuicios y después
sacar provecho de ello. Ansia mas poder para influir sobre determinadas personas
y decisiones. La manera de proceder proporciona al perverso autor una alegria
interior; es lo suficientemente astuto como para no dejarse atrapar y deja
preferiblemente que los demas actuen por él en lugar de arriesgarse por cuenta

propia.

A veces el intrigante no se propone nada o no puede obtener provecho
directamente de su juego; sus actos son, en cierto modo, impulsivos y por ello su
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conducta puede considerarse como un trastorno de la personalidad. Gran parte de
los acosadores forman parte de esta categoria. Sin embargo, probar la
culpabilidad de un intrigante habil y astuto, suele ser muy dificil para la victima,
cuando no es completamente inutil, pues se necesita un trabajo minucioso de
investigacién y ¢qué persona acosada tiene el humor, la fuerza y el tiempo para
ello? La intriga ya empieza con chismes inofensivos y sigue con bromas a
expensas de los demas. De hecho, es mas sencillo atacar a un comparnero por

detras que encararse con él (et, al. 2002).

Es importante cuestionarse ¢ Por qué intriga una persona? Es posible que sea
infeliz y arrastre este problema desde su infancia o haya tenido mala suerte con
las relaciones amorosas o los amigos; el intrigante sufre porque se siente poco
importante, su deseo de poder es fuerte pero carece de valor y fuerza para
conseguirlo, por ello trama sus planes en la sombra. Si descubre que alguien es
como él, procura no acercarse y evita darle alguna razén para que se fije en el,

pues una confrontacién podria resultar devastadora.
e La persona que ha ascendido y no tolera a nadie a su lado

Son aquellos que se propusieron desde estudiantes que llegarian a ser
alguien en la vida y desde entonces persiguen esta meta a cualquier precio. No
tiene tiempo para una compania; su aficién es perfeccionarse profesionalmente y
regala sus vacaciones a la empresa; faltar un solo dia es inconcebible para él.
Solo le afecta el miedo a que en su ausencia otro comparero pudiese mostrarse
igual de bueno y competente que él, por eso prefiere quedarse en el sitio. El se
presenta a sus superiores como una persona que piensa dia y noche solamente
en el bienestar de la empresa y se abre paso a codazos entre sus companeros

para seguir adelante.

Su lema es: inclinarse enérgicamente hacia arriba, pisar firmemente hacia
abajo (Et, Al. 2002). Cuando alguien le lleva la contraria, lo aparta sin piedad; se
sirve de cualquier manera de hostigamiento laboral, pues no tolera a nadie a su
lado, se adapta segun lo que convenga y cambia de opinidon cuando haga falta.
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Nunca llevara la contraria a la persona que pueda serle de provecho en su camino
de ascenso. Si finalmente llega a la posicion mas alta, tras los primeros instantes
de satisfaccibn comenzara asentirse incomodo, pues no puede esperar grandes

simpatias de sus subordinados, a los que ha tratado sin ninguna consideracion.

Quienes se comportan asi muchas veces han sido rechazados en su infancia y
ahora, para compensar, intentan llegar a ser alguien importante y con ello obtener
un cierto reconocimiento; creen que sus compaferos se asombraran cuando
sepan a donde ha llegado. Sin embargo, su ascenso y su permanencia en el
puesto suelen provocarle enfermedades psicosomaticas, derrumbamiento interior

o también dramas familiares.

e La persona envidiosa que se preocupa mas del sueldo de sus
compaferos que del trabajo

El envidioso es un pariente cercano del intrigante, ya que tampoco se presenta
de cara, prefiere envidiar los éxitos o posesiones de los demas mientras
permanece en segundo plano; desea tener lo mismo que la persona envidiada,
aun cuando él ni siquiera sabe exactamente qué y cuanto mas tiene el otro; su
miedo a ser perjudicado es tan grande, que cada dia trama nuevas tretas para
impedir que alguien sea mejor que él.

La persona envidiosa presta demasiada atencién a lo que hace disfrutar a su
companero; si éste tiene un abrigo nuevo, o tal vez ha alquilado un piso mas
grande, surge la envidia «éste debe ganar mucho aqui, pues de lo contrario no
podria permitirse tanto lujo. Probablemente tiene otros negocios complementarios,
ya me enteraré». Investiga en secreto qué sueldo tiene y prepara los argumentos
debidamente para protestar ante su superior y aconsejar que le rebaje el sueldo.
Sabiendo esto se dirige de buena gana a su jefe y le llena los oidos con chismes
hasta que llega un momento en que éste empieza a pensar si ese empleado esta
demasiado bien remunerado y si su tarea corresponde con lo que cobra.

Pero esa persona no sélo informara al jefe, también hara propaganda entre los

otros comparneros de que él puede permitirse lo que otros tal vez no tienen. Por
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desgracia, hay muchas personas predispuestas a estos enfrentamientos, porque
probablemente desean también desde hace tiempo un aumento de sueldo. De
este modo, el victimario encuentra un publico que le atienda (Et, Al. 2002).

e La persona miedosa que no soporta la competencia

Son aquellos que estan muy convencidos de si mismos y de sus habilidades,
preguntan a la gente con muy poca conviccion y esperan con asombrosa
naturalidad que todos accedan a sus deseos y disposiciones. Si alguien se niega a
hacer lo que esperan, enseguida amenaza con decirselo al jefe y, aunque el
comparfero acabe por obedecerla, se lo comenta igualmente; si su superior hace
caso de sus quejas infantiles, se sentira respaldado. Tienen un miedo constante a
que alguien pueda hacer su trabajo; a menudo les resulta dificil ejecutar
determinadas tareas, se asustan si presienten competencia y da via libre a su
histerismo innato. El trato con las personas no es muy diferente; pero si han
descubierto que alguien los soporta, le exigiran mucho y acabaran por perder el
contacto con el resto de sus companeros, se habran convertido en su asistente

personal.
e El tirano que difunde el miedo y el panico

El tirano es un tipo de acosador a quien le interesa unica y exclusivamente el
poder, asume los papeles de monarca autoritario, déspota severo y capitan
general en una misma persona y se siente muy bien asi; aunque su trabajo no
estd a la altura de sus pretensiones, suele acabar en un puesto directivo y
comienza a tratar a sus empleados con un sadismo despiadado. (Et, Al. 2002).

Un tirano no siempre tiene que cubrir el puesto mas alto, también puede actuar
en zonas mas bajas de la jerarquia, desempefando las funciones de un director
de equipo. Sin embargo, no cambia nada en su comportamiento. Aunque la
posicion pueda ser muy insignificante, si él tiene algo que decir, transforma la vida
laboral de todos los que estan por debajo en un infierno. Mientras hace tanto dafno
al otro y lo humilla, mantiene la superioridad; en principio, no concierta

compromisos y no necesita escuchar, nunca asumiria la responsabilidad del mal
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ambiente de trabajo que causa, los demas son en principio los culpables, si las
cosas no ocurren como €l se ha propuesto, reacciona con ataques de rabia y
amenazas de céblera; parece tener muchas ganas de propagar el miedo y el terror
y pasa por delante muy sutilmente para alcanzar sus objetivos. Sélo permite a su
lado a la gente que se somete voluntariamente, sin criticas y que también aprueba

SUS mayores errores.

No tolera que lo contradigan, confia s6lo en si mismo y evita siempre la verdad,
pues nadie se aventuraria nunca a decir sin reservas lo que él no quiere oir;
ordena a sus siervos que traten de enterarse de lo que dicen sobre él otros
companeros; asi, en cierta manera, se comporta como un espia que infesta el
ambiente de trabajo; en ese caso, el comparfiero que abrigue la minima duda
sobre él acabara por vivir aterrorizado. Algunos se dejan humillar totalmente por él
y sus opiniones, para un tirano el rendimiento de un trabajador no tiene

importancia.

¢ Qué se esconde tras una persona como ésta? Una persona atormentada por
un montén de complejos de inferioridad; el poder que exteriormente parece del
todo convincente, esconde la debilidad interior del tirano, quien no admite dudas
de si mismo; un analisis critico significaria un gran peligro para su dignidad
personal, muy inestable. El origen de este comportamiento tiranico que infunde
miedo puede ser el propio miedo inconsciente y no confesado, la persona que se
siente pequena, desamparada y muy insegura debe tapar a los otros para parecer
grande y poderosa entre los enanos. En vez de hacer frente a su propio miedo,
atemoriza y espanta a los demas y disfruta porque eso le hace olvidar sus

carencias.
e La persona cobarde que tiembla en su posicion

La persona que obtiene un empleo gracias a alguien y no gracias a su propia
valia, en cierta manera siempre se sentira un poco insegura, sobre todo cuando su
protector deje el departamento o la empresa y su sucesor no sea tan benevolente;
la preocupacion sobre el empleo obtenido es tan grande, que considera que
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cualquier medio es valido si le permite mantenerse a flote; la intriga podra ser una
buena arma para ella y no se acobardara ante las murmuraciones. Si su &nimo es
fuerte, incluso puede que se comporte de manera agresiva si cree que de esa

forma pueda reforzar su posicién (Et, Al. 2002).

La persona cobarde es débil, prefiere el camino mas tranquilo y se deja tentar
con mucha facilidad, por lo tanto, también puede ser un simpatizante, tiende a
repetir mecanicamente lo que otra persona le inculca y sin comprobarlo por si
misma, lo cual puede convertirla en portavoz del acosador. En caso de ser él el
que acosa, la mayoria de las veces tiene mala conciencia, se comporta de forma
sospechosa y, en consecuencia, es facil de descubrir. En conjunto puede
considerarse como una persona de caracter débil, pero previsible, que nunca sera

un causante de acoso con malicia, sino por instinto de supervivencia.
e La persona agresiva que humilla y pisotea

Se trata de uno de los tipos mas molestos, ya que se regodea humillando a sus
companeros y elogiando a sus superiores; los que estan debajo, a quienes él tiene
algo que decir, podran conseguir algo de lo que él ha conseguido. Cuando un
superior, del que se siente dependiente, le exige algo incomprensible para él, da
paso a su frustracion aterrorizando a sus comparneros y disfrutando de sus

asombrosas humillaciones.

Este prototipo de persona tiene mucho parecido con el tirano, pero es resentida
y es miserablemente rastrera; sin embargo, esta conducta no puede sernos tan
extrafa. ;Acaso no nos comportamos como él en algunas ocasiones? Cuando
nos enfadamos por culpa de una persona autoritaria, traspasamos nuestro
resentimiento muy a gusto a otra victima que no pueda hacernos nada.
Pensemos, por ejemplo, en un padre de familia que regresa a casa frustrado por el
trabajo y de inmediato se desahoga con la mujer y los nifios; los pequefos son
castigados por cualquier tonteria. Lo que queremos explicar es que en la vida real
y cotidiana, nadie estd completamente libre de este modo de conducta; las
personas de este tipo han nacido justamente para acosar, pues sin duda
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representan constantemente un doble papel y, por ello, tampoco es facil de probar
su culpabilidad como causantes. Interpretan ambos papeles el de servidor
amigable y sumiso, y el de monstruo vociferante y sadico respondon (Et, Al. 2002).

Los superiores lo verdn exclusivamente como una persona amable y
encantadora y se quedaran perplejos cuando desde abajo se oigan las quejas
sobre esta persona tan agradable, pues s6lo conocen su verdadera cara quienes
estan por debajo de él. Su infancia probablemente estuvo marcada por unos
padres dominantes y autoritarios que con esfuerzo supieron prevenir un
desdoblamiento de personalidad libre y sin trabas; quiza se deshizo de la presién
autoritaria en la infancia maltratando a los animales domésticos o a los insectos;
ahora importuna en todo momento a los compaferos, para que no puedan

resultarle peligrosos.
e La persona irascible que cambia de humor continuamente

Conocer una persona asi es dificil; tan pronto es muy amable como irascible,
las personas coléricas que se excitan facilmente son irritables y tienen mal humor;
son muy dificiles de tratar. No se dejan dominar facilmente y desean provocar
cambios permanentes en el trabajo e incluso en su vida privada; después de un
ataque de rabia pueden volver a ser mansos y muchas veces incluso lamentan su
arrebato: sin embargo, ;quién tiene ganas de aguantar algo tan desagradable
cada dia?

El objetivo de la persona irascible es intimidar y hacer que el contrario se sienta
inseguro con sus cambios de humor; como la gente no sabe a qué atenerse,
consigue molestar a la victima; la persona que en este momento es elogiada y al
cabo de un momento es presentada como inepta y de poca confianza ha de
reflexionar sobre ello, pues de lo contrario perdera el norte y se resentira su

autoestima.

Este tipo de personas pertenece a la peor clase de autores de acoso, por lo que
también supone un duro desafio para la gente de su entorno ya que resulta dificil

hacer frente a su enfado; su caracter es explosivo y si se pone nervioso por
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cualquier asunto, buscara una razén para desahogarse de la manera mas
contundente. No le importa si ofende a alguien, no puede controlar sus impulsos y
en este instante tampoco piensa sobre ello (Et, Al. 2002).

e La persona frustrada que se desahoga de sus problemas intimos en la
empresa

Una persona que no tiene ideas claras consigo misma o que da vueltas a un
problema conyugal se desahoga muy a gusto en el trabajo, en ese caso, los
companeros tienen que sufrir las consecuencias y, con frecuencia, no pueden
comprender por qué razén y de donde provienen ciertos cambios de humor, pues,
como es de esperar, la persona frustrada no olvida en la oficina el hecho de que

por el momento tiene demasiados problemas en su casa.

Es muy frecuente que se muestre como una persona caprichosa e intente
sobreponerse a sus preocupaciones mediante intrigas y acosos; mezcla una parte
de envidia con un buen pufado de criticas. La persona frustrada no puede
soportar la idea de que otras personas se sientan felices consigo mismas y por
ende procura cambiar esto gustosamente. Et, Al. (2002):"Por eso le gusta
investigar también en la vida privada de su victima, para distraerse de su propio

dilema”.

Cuando las personas frustradas quieren hacer daro, lo hacen con todas las
consecuencias; sin embargo, cuanto mas se enfrasca y mas dificil lo ve, tanto méas
le costara salir del circulo vicioso; la situacion cambiara sélo cuando empiece a ver
las cosas de manera positiva, desgraciadamente no se siente en condiciones de
hacerlo. Su decepcion hace que se amargue por cualquier causa y se considera
incapaz para realizar cualquier proyecto. Para no abrumarse por este sentimiento
sin duda, prefiere agredir a otro, pues cree que nadie tiene derecho a ser mejor

que él.
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e La persona criticona y pedante que siempre sabe mas

Este tipo de persona siempre encuentra algo de que quejarse; en casi todo
encuentra algo criticable, con su incesante pesimismo proclama el estado de
necesidad permanente y hace vacilar a todo el mundo; y en cuanto alguien pone
en marcha un proceso de trabajo, enseguida lo entorpece con sus dos famosas
palabras: “Si, pero...”. Esta actitud produce una continua batalla en el trabajo que
tal vez no sorprenda a primera vista, pero que es muy eficaz con el tiempo, pues
entorpece a todos los companeros a su alrededor y corta cualquier iniciativa desde

su fase inicial.

El mal humor y el malestar marean el estado de animo de los companeros; no
puede suponerse, que el criticbn y pedante tampoco sabe que podria hacerse
algo mejor, en realidad, sélo se inmiscuye porque quiere demostrar a los demas

que estan equivocados (Et, Al. 2002).

El trasfondo de este comportamiento puede encontrarse en la infancia,
presumiblemente desde muy pequeno se creyd superior a quienes lo rodeaban,
quien crece en estas condiciones, desarrolla una agresividad que mas tarde por
ejemplo, en su vida profesional, descargara en forma de enérgico ejercicio de
poder. En otras palabras: la persona criticona y pedante devuelve lo que antes

tuvo que experimentar dolorosamente.

A diferencia del tirano, a quien uno enseguida puede reconocer, al criticon se le
descubren las intenciones sélo al cabo de un tiempo, aunque es bastante
inofensivo, es igualmente molesto. Cuando el criticon se convierte en causante de
acoso, se pone desmesuradamente nervioso e intenta provocar en su victima un

sentimiento de culpa o rabia.
e Los simpatizantes indispensables para la persona que acosa

El mobbing sélo sera posible cuando exista un grupo de simpatizantes, muchos de
ellos ven el problema con los brazos cruzados, se mantienen al margen y

encubren el terror psicoldgico; si nadie le molesta, el victimario trabajara con mas
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comodidad. Algunas personas se involucran un poco, mientras que otras apoyan a
los instigadores y cada vez alejan mas a la victima escogida con pequenas
indirectas.

A todos ellos les falta el valor, los principios y la responsabilidad necesarios
para oponerse a esta practica perjudicial, pues el miedo a ser ellos mismos las
victimas los atormenta mas que su propia conciencia, ya que saben perfectamente
que su comportamiento es injusto. Los simpatizantes son complices de la
agresion; no valen las medias tintas: no se puede disculpar a los comparieros que
deliberadamente y con frecuencia, se consideran ajenos ante los malos tratos

(fisicos o de palabra) que tienen lugar en su departamento.

Se den cuenta o no, por su causa, alguien se despierta todas las mananas con un
nudo en la garganta y trabaja en su puesto a la espera de que alguien vuelva a
humillarlo (Et, Al. 2002).

Estas tipologias tienen sus deficiencias, porque nadie, ni el acosador ni la
victima, son puntualmente como se describieron; se trata de tipos mixtos que
reinen en si mismos diversas caracteristicas. No obstante, las tipologias permiten
poner cierto orden y claridad al momento que poder distinguirlos para su

identificacion y medicion.

Lo importante a recordar es que una sola persona puede conseguir amargar la
vida de otra en el trabajo; al principio, sélo molestard un poco, y si esto resulta
satisfactorio y la victima no se defiende, la persona que acosa puede seguir
adelante. No es necesario esperar que ocurran grandes batallas, pues por lo
general todo empieza sin aviso previo (Et, Al. 2002).

2.9 La evaluacion psicoldgica

La evaluacion dentro del campo de la psicologia, es considerada, como
aquella disciplina de la psicologia cientifica que se ocupa de la exploracién vy
analisis del comportamiento de un sujeto o sujetos, a los niveles de complejidad

que se estime oportunos (motor, fisiolégico, cognitivo), con distintos objetivos
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basicos y aplicados (deteccién, descripcién, diagnéstico, seleccion, orientacion,
prediccion, explicacidn, intervencion, cambio, valoracion, investigacion), a través
de un proceso de toma de decisiones en el que se conjuntan, utilizan y aplican una

serie de dispositivos, tests y técnicas de medida y/o evaluacién (Fernandez, 1996).

Garaigordobil (1998) considera que: “para que un proceso pueda considerarse

como evaluacién psicoldgica, debe reunir tres requisitos”:

e La determinaciéon de un contexto y un objetivo, esto es, un evaluador, un
evaluado, una técnica o procedimiento de medida y una interpretacion de
los valores obtenidos.

e La existencia de un marco teérico que permita la ubicacién de las hipétesis.

e Poseer un sistema de categorias que permita la clasificacion del evaluado.

Aragon, (2004) aporta: “La evaluacion en psicologia, se refiere a diagnosticar,
es decir, a detectar la presencia de un estado, un conocimiento, una patologia,
etc., de acuerdo al campo en donde se esté evaluando.” En sentido amplio, el
término de evaluacion no se restringe so6lo al diagnédstico, sino a todo un proceso
cuya meta consiste en identificar, rotular, seleccionar, plantear objetivos,
intervenir, pronosticar y volver a evaluar si los objetivos planteados se alcanzaron;

su finalidad estriba sobre todo en su utilidad para la toma de decisiones.

De este modo, la evaluacién no representa por tanto un fin en si misma, sino
que persigue un objetivo eminentemente practico y como tal esta al servicio de la
disciplina: su objetivo fundamental no es la explicacion sino la busqueda de

medidas practicas de intervencion.

La importancia de la evaluacion psicolégica entrana un concepto muy
importante que se refiere a las inferencias que de ella pueden derivarse,

inferencias basadas en las respuestas que se dan en la situacion de evaluacion.
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Como minimo, el proceso de evaluacion supone que la conducta a evaluar por
medio de algun instrumento especifico, es una muestra de los repertorios de
conducta que el evaluado posee; representa lo que el individuo ha aprendido
como resultado de su interaccién con el entorno social. Sin embargo, asi como no

todas las evaluaciones son iguales, tampoco lo son sus fines.

Al respecto, podemos considerar que dentro del proceso de evaluacion

psicoldgica existen:

e [Estrategias selectivas: se busca la optimacion a través de la seleccién
adecuada ya sea de personas en determinadas condiciones; elegir a las
personas con un criterio de ejecucién o clasificarla de acuerdo a dicho
criterio o de condiciones se parte de unos individuos concretos y la
estrategia consiste en buscar las condiciones idoneas que mejor se
adapten a cada uno de ellos de acuerdo al criterio de optimacion.

e Estrategias modificativas: se busca una forma de actuar buscando la
optimacion a través de la modificacién tanto de las conductas de las
personas como de las condiciones. Dentro de esta, se debe considerar que
para que sea Util nos debe proporcionar los elementos suficientes para
determinar tanto el método modificativo en cada caso concreto asi como

poder verificar la efectividad del mismo una vez utilizado (Pawlik, 1980).

A este tipo de diagndstico que utiliza la estrategia modificativa en oposicion al que
usa la estrategia selectiva y que presupone por tanto que el individuo posee la
cualidad evaluada como un rasgo permanente de su conducta, se le llama
diagnéstico de proceso, en el que se considera que la conducta es susceptible de

cambiar a través de diferentes procesos modificativos.

Sin embargo, sea el diagnéstico del tipo que sea, el objetivo final que
persigue toda evaluacion es la toma de decisiones. Esta toma de decisiones

presupone la existencia de alternativas entre las cuales hay que elegir.
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Se podria considerar entonces a la intervencion psicolégica como todo aquello que
al final de un proceso evaluativo se puede implementar como consecuencia de

dicho proceso.

2.9.1 Medicioén

El objetivo final de toda ciencia es describir, explicar y predecir los
fenébmenos que estudia; para lograr este objetivo, la ciencia debe recoger y
comparar datos que permitan fundamentar sus teorias. La medida es el
componente esencial de este proceso; es lo que le ha permitido a la psicologia
alcanzar el estatus de ciencia y no so6lo ser considerada como una doctrina

psicolégica.

La medicién es por tanto una actividad prioritaria tanto en la ciencia
psicolégica en general como en la evaluacion psicoldgica en particular; es la que
le permite a una disciplina alcanzar el estatus de ciencia ya que, una vez que se
pueden medir sus datos, se pueden comparar, replicar, establecer modelos
matematicos para su explicacion y realizar investigaciones controladas (Aragon,
2004).

2.9.1.1. Historia de la medicion en México

Siendo éste trabajo una propuesta hecha en México, vale la pena
mencionar los antecedentes que sirvieron como fundamento para los estudios y
pruebas psicométricas que dieron pauta para fortalecer el aporte de la psicologia
mexicana para sus propios habitantes.

Morales (2000) menciona el destacado trabajo realizado por el Dr. Rogelio
Diaz Guerrero, un autor de gran peso en la estandarizacion de las pruebas
psicométricas en México. Uno de sus multiples logros fue reunir un equipo de
investigadores para crear el INCCAPAC (Instituto Nacional de Ciencias del
Comportamiento y la Actitud Publica, Asociacién Civil) en 1964, que estaban
enfocados en una serie de investigaciones cuyo objetivo era, entre muchos otros,

lograr la estandarizacion de un numero muy significativo de instrumentos de
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medicién psicométrica. Por mencionar un ejemplo, se encuentran las escalas de

Wechsler tanto para nifios como para adultos.

La estandarizacion del WISC (escala para nifios) se inicié cerca de 1964, en un

intento por proporcionar un instrumento de medicién acerca de los factores de

inteligencia y que dicho instrumento pudiera utilizarse en la poblacién mexicana.

Et. Al.,, (2000) nos relata los pasos que el Dr. Diaz Guerrero y su equipo

siguieron para lograr este obijetivo:

© 0o N O

Obtencién de una muestra suficientemente extensa y representativa de la
poblacion sujeta a estudio.

La muestra contendria a escolares urbanos “estables”, de ambos sexos y
de tres niveles de sistemas escolares, los cuales representan los 3 niveles
econdmicos en México.

Se tomé la traduccién de Puerto Rico y, comparandola con la original de
Wechsler, se corrigié dicha traduccién y se adaptaron aquellos reactivos
que se consideraron no adecuados a nuestra cultura, cuidando de no
alterar el contenido de los mismos.

Se administrd la escala completa siguiendo las instrucciones exactamente
como lo indica el autor, pero con las modificaciones para México en relacién
con la sintaxis, respetando siempre el significado de tales instrucciones.

Se hizo un analisis de dificultad de los reactivos a fin de establecer el orden
pertinente para México.

Se hizo una recalificacidn con el orden obtenido para México.

Se ejecutd un andlisis por edades.

Se procedi6 a la transformacién de las puntuaciones crudas a Z.

Se establecié una confiabilidad test-re test obteniendo un alto coeficiente de
confiabilidad temporal significativo al 0.01 y al 0.05 en los distintos sub test

por grupo.

10.Con la primera aplicacién del WISC se comprobd la validez de construccién

mediante el analisis factorial denominado eje principal, es decir, se logré el

maximo grado de varianza de cada factor.
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Se ejecutod finalmente un analisis factorial por edades y se realizaron analisis
de varianza (ANOVAS) para probar el poder discriminativo por edad de cada sub
test, asi como la hipotesis de diferenciacion por sexo y por nivel socioeconémico.

Como podemos apreciar, es un proceso sumamente largo y detallado, cabe

puntualizar también que esta estandarizacién partié de un estudio longitudinal.

2.9.1.2 ; Qué medimos en psicologia?

Aragén y Silva (2004) aportan:
“La conducta y el comportamiento, pero no tiene el mismo nivel de
dificultad el medir una conducta como “fumar”, “hacer berrinche”, que las
conductas de “palpitaciones por nerviosismo” o “estudiar” o “estar triste”;
en realidad, no podemos medir esas conductas de manera directa ni
absoluta, y entonces, mas que conductas, lo que medimos son “atributos

de la conducta” o “atributos psicolégicos”.

Por otra parte, aunque conductas como “fumar” sea facilmente medible, a la
psicologia le interesaria el componente psicoldgico de la conducta de fumar ya
gue esta conducta tiene otros componentes: bioldgico, fisiolégico, motor, etc.; asi,
de la conducta de fumar, nos interesaria el atributo psicoldgico, por ejemplo, la
dependencia psicolégica hacia el cigarrillo, las cognitivas que el sujeto presenta
tanto cuando se va a fumar el cigarro como cuando no puede hacerlo, otras
conductas que desencadenan tal conducta, las consecuencias tanto agradables

como aversivas del hecho de fumar, etc.

Muchos de los atributos psicolégicos no los podemos medir directamente,
sino sélo los podemos medir indirectamente, por eso se habla de que los atributos
psicoldgicos se miden a través de indicadores; esto es, instrumentos que nos van

a mostrar indirectamente el atributo que pretendemos medir (Aiken, 1996).
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2.9.2 Psicometria y Teoria de la medida

Asi como en las ciencias fisicas la elaboracion de instrumentos se deriva de
la teoria en la que estan inmersos y de una tecnologia que permite medir sus
objetos de estudio, los instrumentos de evaluacién psicoloégica responden a una
teoria de la medida; como dice Martinez (1996): “...los instrumentos de medicion

psicolégica necesitan demostrar su utilidad y validez cientifica”.

En psicologia, la psicometria es la que garantiza que los instrumentos de
medicidén elaborados cuenten con las garantias cientificas para su uso; por ello es
el conjunto de métodos, técnicas y teorias implicadas en la medicién de variables
psicolégicas; estudia las propiedades métricas exigibles en las mediciones
psicoldgicas y establece las bases para que dichas mediciones se realicen de
forma adecuada. Muniz (1992) recalca: ...”El objetivo de ésta es proporcionar
modelos para transformar los hechos en datos con la finalidad de asignar valores
numeéricos a los sujetos, sobre la base de sus respuestas.”

2.9.2.1 Clasificacion de los Tests

No todos los instrumentos de evaluacion psicolégica son iguales; podemos
clasificarlos de acuerdo a su interpretacién, a su forma de comparacién, a su
finalidad, a su modo de aplicacion y al area del comportamiento que miden
(Aragon y Silva, 2004).

De acuerdo a la interpretacion: se dividen en pruebas objetivas y pruebas
subjetivas.

e Las objetivas: nos proporcionan tablas y medidas de comparacion de la
ejecucién de los sujetos; nos permiten interpretar los resultados de una
manera clara, objetiva, no ambigua y la interpretacién no depende del juicio
del evaluador. Asi, la ejecucién de un sujeto arrojaria los mismos

resultados y seria interpretada de la misma manera por dos evaluadores
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diferentes, (por ejemplo, prueba de inteligencia WISC-RM, prueba de
personalidad 16PF, prueba MMPI).

Las subjetivas: la interpretacion de la ejecucidén del evaluado descansa en
los juicios del evaluador, que a su vez dependen de la teoria sobre la que la
prueba descansa; aunque hay lineas generales de interpretaciéon, los
resultados de un mismo sujeto podrian ser interpretados de diferente
manera por diferentes evaluadores (por ejemplo, prueba de Roscharch,
Machover; HTP).

Por la forma de comparacion, las pruebas pueden ser referidas a la norma o

referidas al criterio.

Las pruebas referidas a la norma: la ejecucién de un sujeto se compara
contra la ejecucion de un grupo o de una poblacion, esto es, contra un

grupo normativo.

Las pruebas referidas al criterio: cada individuo es comparado contra un
criterio arbitrario determinado de antemano, y la ejecucién del sujeto se
compara para observar qué tanto se aleja o se acerca al criterio
establecido, criterio que si bien es arbitrario en el sentido de que no es

normativo, se basa en la experiencia y en cuestiones teéricas.

Por su finalidad, las pruebas pueden ser utilizadas para deteccion, investigacion,

diagnéstico, seleccién, prediccidn, planeacion de un tratamiento, intervencion,

valoracion del cambio, etc., teniendo siempre presente que, independientemente

del objetivo de su aplicacion, la finalidad ultima de toda aplicacién de pruebas es la

toma de decisiones.

Por su modo de aplicacion, las pruebas pueden ser de lapiz y papel, orales, de

manipulacion o ejecucion, mixtas y computarizadas.

Por su forma de aplicacion pueden ser individuales, colectivas y mixtas.
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Por los atributos que evaluan, pueden ser clasificadas arbitrariamente en:

e Pruebas del area educativa-intelectual (inteligencia, rendimiento, aptitudes,
percepcién, desarrollo psicoldégico, memoria, lenguaje, etc.)

e Pruebas del area clinica (personalidad, depresion, motivacién, ansiedad,
habilidades sociales, adaptacion, autoconcepto, etc.)

e Pruebas del area de seleccibn y orientacion vocacional (aptitudes
vocacionales, preferencias e intereses profesionales y vocacionales,

valores, etc.)

2.9.2.2 Pruebas Paramétricas

Estas pruebas, son las que primero se desarrollaron y las mas conocidas
y utilizadas, parten de considerar una condicién relativamente fuerte para las
variables involucradas, ésta es que sus poblaciones responden a una distribucion
de probabilidad especifica, normal en casi todos los casos. Dicha condicién
determina que estas pruebas abarquen solamente los parametros de la
distribucién considerada, resultando de ello la denominaciéon de "paramétricas”,
con que ellas se agrupan (Lassala, 1973).

Otra condicion limitante que se deriva de la anterior es el hecho de que, si
aceptamos a priori que las variables que consideramos siguen una cierta
distribucién tedrica, podemos utilizar las pruebas Unicamente cuando las variables

involucradas son de tipo cuantitativo.

En las pruebas paramétricas las hipétesis basica y alternativa que se
plantean involucran siempre valores numéricos de los parametros de la o las
distribuciones consideradas, o de relaciones entre ellos. Esta caracteristica
determina, por otra parte, la posibilidad de céalculo directo de los posibles riesgos
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de aceptacién, debiendo para ello precisar numéricamente las hipotesis

alternativas correspondientes.

Relacionado con las pruebas paramétricas se puede establecer un
concepto importante, el de intervalo de confianza. Ello implica que, dada una
muestra de observaciones de una variable y p un pardmetro de su distribucién, se
pueden obtener valores minimo pA y maximo pB, dentro de los cuales existira una
alta probabilidad de que se encuentre el valor exacto de dicho parametro, para la
poblacion de la variable en estudio.

Estos limites se obtienen en cada caso especifico en funcion de la informacion de
la muestra considerada y de un cierto nivel de significacion que se adopte.

2.9.2.3 Pruebas No Parameétricas

Los procedimientos no paramétricos se usan cuando los sujetos en que
se basan otras pruebas no son satisfechos y se requiere de un analisis de datos.
En general, los métodos no paramétricos no presuponen conocimiento alguno
sobre la forma de la poblacion de la cual proceden las muestras. Por esta razén,
en ocasiones se les llama métodos libres de distribucién.

Estos métodos tienen ventajas y desventajas: las desventajas principales son en
general su menor eficiencia y no son muy sensitivos para detectar diferencias
reales aunque existan, particularmente cuando las muestras proceden de
poblaciones normales. Estas pruebas frecuentemente tienen una mayor
probabilidad de cometer errores del tipo Il y de sugiere que se recolecten muestras

grandes para darles mas valor (Weimer, 1999).

Poseen ciertas ventajas: son todas ellas muy rapidas y sencillas de
realizar. En adicion, se pueden usar con datos cualitativos, como rangos o datos
categéricos. También requieren menos supuestos restrictivos que sus

contrapartes paramétricas.
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2.9.3 Teoria Clasica de los Tests

La psicometria es una rama relativamente muy joven de la psicologia; se
origina con los primeros trabajos de Spearman de 1904 a 1913 en (Mudiz, 1992),
cuyo objetivo era encontrar un modelo estadistico que fundamentara las
puntuaciones de los tests y permitiera la estimacion de los errores de medicién
asociados a todo proceso de medicion.

Reconocer que toda medida psicoldgica contiene un término de error, fue
un gran avance para la evaluacién psicolégica, ya que entonces se empieza a
considerar que no basta el juicio humano para determinar los atributos
psicoldgicos, y que los instrumentos de evaluacién psicolégica deben intentar, al
igual que los instrumentos de las ciencias fisicas, medir con precision. Por ello, la
necesidad primero de establecer y luego de medir la confiabilidad y la validez de
los instrumentos psicoldgicos, asi como las recomendaciones técnicas tanto para
la elaboracién de tests como para su uso; para poder considerarlos adecuados y
cientificos, los instrumentos de todas las ciencias deben contar con dos requisitos

indispensables y la psicologia no es la excepcion: la validez y confiabilidad.

2.9.3.1 Validez

La validez es el grado en que un instrumento de medicidon mide realmente
lo que se propone; es el grado de adecuacion, significacion y utilidad de las
inferencias especificas que pueden derivarse a partir de las puntuaciones de los
tests, teniendo en cuenta que lo que se valida no es el instrumento, sino la
interpretacién de los datos obtenidos por medio de él (Martinez, 1996). Se refiere
principalmente a la utilidad de los datos proporcionados por el instrumento, a las
inferencias que podemos deducir de la ejecucion del sujeto en una prueba.
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Existen tres tipos de validez: de constructo, de criterio y de contenido, y de

acuerdo a la validez que posea un instrumento determinado, en esa medida

podemos realizar inferencias sobre la conducta posterior del sujeto evaluado
(Aragon y Silva, 2002).

Validez de constructo: valida un rasgo teé6rico o constructo hipotético, se
validan los rasgos psicolégicos que mide el test; y no sélo el rasgo sino la
teoria sobre la que éste descansa; lo que implica que el instrumento mide
un rasgo teoérico derivado de toda una teoria psicolégica, subyacente al

instrumento de medicién y a la medida misma.

Validez de criterio: puede ser concurrente o predictiva, y se refiere a que
la medida obtenida por un sujeto en la prueba nos va a ayudar a predecir
un comportamiento, es la eficacia de un test en la prediccion de situaciones
especificas; se compara la actuacion del sujeto en un test con un criterio,
con una medida directa e independiente de lo que esta destinado a medir;
debe existir evidencia de que hay una relacién entre las puntuaciones del
test y las del criterio.

Validez de contenido: es el grado en que un conjunto de reactivos
representan adecuadamente un dominio de conductas; es una muestra
representativa de un contenido teérico de conocimientos, habilidades o
conductas; mide una muestra representativa de un contenido teérico de
conocimientos o habilidades, y en este tipo de validez se garantiza que los
resultados del sujeto en la prueba, se puedan generalizar al universo de

contenido que la prueba representa.

De esta manera, tanto la confiabilidad como la validez son dos requisitos

indispensables que debe poseer todo instrumento de evaluacion psicolégica, lo

cual nos garantizara el poder usarlo confiablemente y asegurar que las inferencias

y decisiones que de ellos se deriven, seran las mas apropiadas.

72



2.9.3.2 Confiabilidad

(Muniz, 1992) nos dice:

...es la exactitud, la precision con que un instrumento de medicion mide
el objeto, en términos estrictos, la confiabilidad seria la ausencia de

errores de medicién utilizando un instrumento determinado.”

En psicologia, es dificil utilizar dichos términos en la medicion de atributos

psicolégicos; como alternativa se utilizan como sinébnimo de confiabilidad el de

estabilidad de la medida y el de consistencia interna:

La estabilidad de la medida: al medir un atributo psicolégico con un
determinado instrumento, éste serd confiable si, al evaluar a los mismos
sujetos con el mismo instrumento, las medidas obtenidas en la segunda
aplicacion sean muy similares a las obtenidas en la primera aplicacion, esto
es, sean estables a través del tiempo, lo cual indicaria que los errores de
medicidon serian minimos y por tanto la confiabilidad seria aceptable,
atribuyéndose las diferencias encontradas entre una medicion y otra a los
errores aleatorios asociados al proceso de mediciéon y no al instrumento
(Muniz, 1992).

La consistencia interna: los reactivos que componen un instrumento seran
consistentes entre si, en la forma en que estan evaluando el atributo
psicolégico propuesto; es decir, en aquellos sujetos que puntean alto en el
atributo, los sujetos de manera individual puntearan alto en aquellos
reactivos que tienden a medir dicho atributo y puntearan bajo en aquellos
gue no lo miden, siendo asi consistentes los reactivos entre si en la

evaluacién del atributo a evaluar (Et. al, 1992).
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2.9.4 Coeficiente de Confiabilidad

Cortina (1993) menciona:
...“El coeficiente de confiabilidad es un coeficiente de correlacion entre
dos grupos de puntajes e indica el grado en que los individuos
mantienen sus posiciones dentro de un grupo. Abarca valores desde 0 a
1. Cuanto mas se acerque el coeficiente a 1, mas confiable sera la
prueba. Sefala la cuantia en que las medidas del test estan libres de

errores casuales o no sistematicos...”

Por ejemplo, un coeficiente de 0.95 quiere decir que en la muestra y
condiciones fijadas de aplicacion del test el 95% de la varianza delos puntajes
directos se debe a la auténtica medida, y sélo el 5%, a errores aleatorios.

Existen diferentes maneras para determinar la confiabilidad de un instrumento,
tales como: repeticion de test o prueba (test/re test), formas equivalentes, division
por mitades y analisis de homogeneidad de items (Alfa de Cronbach).

a) Método del test-re test: Se aplica dos veces el mismo test (el lapso entre las
aplicaciones se determina previamente), a una misma muestra de individuos.
Las dos series de puntajes resultantes se correlacionan con el coeficiente de

correlacion "r" de Pearson.

b) Método de las formas equivalentes: Se aplican dos formas equivalentes o
paralelas del test al mismo grupo de individuos, y las dos series de puntajes
resultantes se correlacionan con el coeficiente producto de los momentos de

Pearson (r).

c¢) Método de la division por mitades o "Split half method": Se aplica el test una
sola vez a una muestra, luego se califica por separado los items pares (2, 4, 6,
..., N) y los items impares (1, 3, 5, ..., n). A continuacién, las dos series de

puntajes resultantes se correlacionan con el coeficiente "r" de Pearson, pero
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por haberse dividido el test en dos partes (items pares e items impares), el "r"
resultante debe ser "corregido" para arrojar el "r" para todo el test.

d) Andlisis de homogeneidad de items: los instrumentos que buscan medir un
constructo pueden ser validados de forma indirecta basandose en la relacién
gue muestren los items que componen la escala; es decir, presentan una
excelente consistencia interna o interrelacion entre las preguntas o incisos que
hacen parte de la escala. Esto es realizar una validacion de un constructo sin

un patron de referencia.

Este método evallua el error factorial especifico y el error por respuesta al
azar los cuales estan distribuidos independientemente dentro de los items y
tienden a cancelarse mutuamente cuando los puntajes de los items son
sumados. (Cronbach, 1951).La escala es aplicada a los sujetos en un
momento puntual y mide, en pocas palabras la interrelacion de los items de la

escala, para lo cual la férmula mas usada es el coeficiente alpha de Cronbach.

2.9.4.1 Coeficiente Alpha de Cronbach

El coeficiente alfa fue descrito en 1951 por Cronbach, es un indice usado para

medir la confiabilidad del tipo de consistencia interna de una escala, es decir, para

evaluar la magnitud en que los items de un instrumento estan correlacionados; en

otras palabras, es el promedio de las correlaciones entre los items que hacen

parte de un instrumento.

También se puede concebir este coeficiente como la medida en la cual algun

constructo, concepto o factor medido estd presente en cada item. Generalmente,

un grupo de items que explora un factor comun muestra un elevado valor de alfa

de Cronbach. Existen dos formas de calcularlo (Cronbach, 1951):
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a) Lavarianza de los items

a= k2 6i 1- 6x>
(k-1)

Donde:

K: Nimero de items de la prueba o test
26i: Varianza de cada item
6x2: Varianza del cuestionario total

b) La varianza del puntaje total

a= np
1+p(n-1)

Donde:

n= numero de items
p= promedio de correlaciones lineales entre cada uno de los items

Para poder calcular la fiabilidad de un test, este debe cumplir con dos requisitos
previos:
1. Estar formado por un conjunto de items que se combinan aditivamente para
hallar una puntuacién global (esto es, las puntuaciones se suman y dan un total
que es el que se interpreta).
2. Todos los items miden la caracteristica deseada en la misma direccioén, es
decir, los items de cada una de las escalas tienen el mismo sentido de

respuesta (a mayor puntuacion, mas ansiedad, por ejemplo).

El segundo item es el que se corresponde con el sentido de respuesta, pero
como el primero no cumple esa relacién, debera ser invertido para que el test asi
tenga todos los items con el mismo sentido y se pueda, pues, calcular el indice de

consistencia (Cronbach , 1972).
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Para el andlisis de resultados se recomienda lanzar los estadisticos; al hacerlo,
obtendremos dos tipos de resultados: los estadisticos de los items y de la escala y
los estadisticos de los items en relacion con el valor total; estas dos tablas de
resultados seran fundamentales para la interpretacién y posible reformulaciéon del

test. Para ello es necesario explicar dos conceptos:

1. Coeficiente de correlacion lineal: Mide el grado y la direccion de la

asociacion lineal entre dos variables cuantitativas.

2. Correlacién ftem-Total: Esta correlacién es de gran relevancia porque indica
la correlacion lineal entre el item y el puntaje total (sin considerar el item en
evaluacién) obtenido por los jueces indicando la magnitud y direccion de
esta relacién. Los items cuyos coeficientes item-total arrojan valores
menores a 0,35 deben ser desechados o reformulados ya que las
correlaciones a partir de 0,35 son estadisticamente significativas mas alla
del nivel del 1%. Una baja correlacién entre el item y el puntaje total puede
deberse a diversas causas, ya sea de mala redaccién del item o que el

mismo no sirve para medir lo que se desea medir.

2.9.4.2 Uso del Coeficiente de alpha de Cronbach

El coeficiente de Cronbach es una propiedad inherente del patrén de respuesta
de la poblacién estudiada, no una caracteristica de la escala en si misma; es

decir, el valor de alfa cambia segun la poblacién en que se aplique la escala.

Hernandez, (2001) afirma:
“...en los estudios donde se emplee una escala para cuantificar una
caracteristica, por muy popular y validada que sea, debe informarse
siempre el valor de alfa en esta poblacién y no debemos conformarnos
con que soOlo se diga que mostré una buena consistencia en otros
estudios.”
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El alfa de Cronbach tiene una gran utilidad cuando se usa para determinar la
consistencia interna de una prueba con un unico dominio o dimensién, porque si
se usa en escalas con items que exploran dos o mas dimensiones distintas,
aunque hagan parte de un mismo constructo, se corre el riesgo de subestimar la
consistencia interna (Cortina, 1993).

2.9.4.3 Interpretacion del coeficiente alfa de Cronbach

El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.70; por
debajo de este valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por su
parte el valor maximo esperado es de 0.95; por encima de este valor se considera
que hay redundancia o duplicacién. Varios items estan midiendo exactamente el
mismo elemento de un constructo; por lo tanto, los items redundantes deben
eliminarse (Et, Al. 1993).

Usualmente, se prefieren valores de alfa entre 0.80 y 0.90; sin embargo, cuando
no se cuenta con un mejor instrumento se pueden aceptar valores inferiores de

alfa de Cronbach, teniendo siempre esa limitacion.

Krus (1993) hace mencién:
...“es necesario tener en cuenta que el valor de alfa es afectado
directamente por el numero de items que componen una escala. A
medida que se incremente el numero de items, se aumenta la varianza
sistematicamente colocada en el numerador, de tal suerte que se
obtiene un valor sobre estimado de la consistencia de la escala”

De igual manera, se debe considerar que el valor del alfa de Cronbach se
puede sobre estimar si no se considera el tamano de la muestra: a mayor niumero
de individuos que complementen una escala, mayor es la varianza esperada
menciona Blad (1997).
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Para la validacion del instrumento se analizara la confiabilidad del mismo con
ayuda del coeficiente de confiabilidad, a través del método de analisis de
homogeneidad de items apoyandonos en el alpha de Cronbach, por ser el mas
adecuado para los objetivos que hemos planteado. Este es usado para poder
medir la confiabilidad de tipo: consistencia interna, calculandolo por medio de la

varianza de los items o la varianza del puntaje total.

Para el andlisis de los resultados obtendremos:
a) El coeficiente de correlacion lineal (estadistico de los items y de la
escala).
b) La correlacién item-total (estadistico de los items en relacién con el
valor total).

Ambos elementales para la interpretacion y/o reformulacion del instrumento.

Para el proceso de evaluacion de items se calificaran las respuestas
obtenidas en cada uno de los items puntuando un valor de 3 a los items que
fueran contestados como “si”, un valor de 2 a las respuestas equivalentes a “a
veces” y valor de 1 a las que se contestaran como “no”, a excepcion de los

siguientes items:

20.- ; Te defiendes ante los ataques de tus comparferos?

29.- ; Tienes un buen manejo de tus emociones?

52.- 4 Si algun comparnero no te cae bien, le permites opinar?

58.- ; Te sientes seguro dentro de tu trabajo?

60.- ¢ Te sientes tranquilo dentro de tu trabajo?

66.- ¢ Te haz enfrentado a tus compaferos de trabajo, cuando te atacan?
73.- ;Consideras que se te deberia gratificar por tu esfuerzo adicional en tu
trabajo?

74.- ; Te sientes entusiasmado dentro de tu trabajo?

80.- ¢ Le confias tareas a aquellos compareros de los que sueles burlarte?
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Lo anterior, como requisito de lo que hace mencion Cronbach (1972): “El
segundo item es el que se corresponde con el sentido de respuesta, pero como el
primero no cumple esa relacion, debera ser invertido para que el test asi tenga
todos los items con el mismo sentido y se pueda, calcular el indice de

consistencia”.

Con los resultados obtenidos se utilizara el programa estadistico SPSS el cual
permite obtener la varianza de los items, tomando estas varianzas en la
integracion de las férmulas que hace mencién Cronbach (1951) y obtener asi la
confiabilidad del instrumento.
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA

3.1 Objetivo General

Generar una propuesta de instrumento confiable para el psicélogo laboral
que le permita conocer e identificar en sus candidatos, aquellos que posean los
rasgos psicolégicos del mobbing tanto de la victima como del victimario.

3.1.1 Objetivos Especificos

1. Elaborar una propuesta de instrumento que permita detectar, medir y
predecir el mobbing.

2. Elaborar una propuesta de instrumento que permita distinguir los rasgos del
victimario.

3. Elaborar una propuesta de instrumento que permita distinguir los rasgos de
la victima.

4. Obtener la confiabilidad del instrumento.

3.2 Hipotesis

Ha: El mobbing puede ser detectable, medible y predecible a través de un

instrumento psicologico.

Ho: El mobbing no puede ser detectable, medible y predecible a través de un

instrumento psicolégico.
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3.3 Tipo de estudio

Hernandez (2001) hace referencia a los tipos de investigacion cuantitativa,
cualitativa y mixta; el enfoque que utilizaremos en este trabajo serd de caracter

cuantitativo, debido a las caracteristicas que se detallan a continuacion:
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Con base en la clasificacion mostrada y de acuerdo a las caracteristicas del
estudio que se realizara, el modelo de investigacion que mas se adecua a las
necesidades de la investigacién es el que muestra Hernandez (2001):

® Investigacién problemas poco estudiados
® Indagan desde una perspectiva innovadora
1 ® Ayudan aidentificar conceptos promisorios
® Preparan el terreno para nuevos estudios

Exploratorios

e Consideran a un fenédmeno
y sus componentes

® Miden conceptos

e Definen variables

Descriptivos

LA
INVESTIGACION |
CUANTITATIVA |

e Ofrecen Predicciones

las cuales e Explican la relacién entre

. variables

e  Cuantifican relaciones
entre variables

Correlacionales

e Determinan las causas
de los fenédmenos

los cuales e Generan un sentido

— > de entendimiento

e Combinan sus
elementos en un

Explicativos

que dependen

_ estudio
Los objetivos
El resultado de la  del - '
revision de la 1 va del investigador {' Combinar sus
literatura a perspectiva de elementos en un
estudio estudio
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La investigacion cuantitativa es usada en las ciencias naturales y sociales,

desde la fisica y la biologia hasta la sociologia y el periodismo; es aquella en la

gue se recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables (Et, Al. 2001).

Dentro de esa investigacion cuantitativa se encuentran presente tres tipos de

investigacion:

Investigacion descriptiva: Se refiere a la etapa preparatoria del trabajo
cientifico que permita ordenar el resultado de las observaciones de las
conductas, las caracteristicas, los factores, los procedimientos y otras
variables de fendbmenos y hechos. Este tipo de investigacion no tiene
hipbtesis explicada.

Investigacion analitica: Es un procedimiento mas complejo con respecto a
la investigacion descriptiva, que consiste fundamentalmente en establecer
la comparacion de variables entre grupos de estudio y de control sin aplicar
o0 manipular las variables, estudiando éstas segun se dan naturalmente en
los grupos. Ademas, se refiere a la proposicion de hipétesis que el
investigador trata de probar o negar.

Investigacion experimental: Es un procedimiento metodol6gico en el cual un
grupo de individuos son divididos en forma aleatoria en grupos de estudio y
control y son analizados con respecto a un factor o medida que el
investigador introduce para estudiar y evaluar.

La investigacion cuantitativa es la que analiza diversos elementos que pueden

ser medidos y cuantificados; toda la informacién se obtiene a base de muestras de

la poblacion, y sus resultados son extrapolables a toda la poblacién, con un

determinado nivel de error y nivel de confianza; se sirve de niumeros y métodos

estadisticos; parte de casos concretos para llegar a una descripcién general o

comprobar hipétesis causales (Briones, 2002).

84



Con referencia al cuadro que hace mencién Hernandez (2001) y a las

caracteristicas que presenta la propia investigacibn cuantitativa hemos

determinado basarnos en un modelo de investigacion exploratorio descriptivo,

debido a las caracteristicas de nuestra propuesta como a continuacion se

describen:

3.3.1.

Es un tema de investigacién poco estudiado.

A través de esta investigacidén se pueden sentar precedentes para estudios
posteriores mas elaborados y rigurosos.

Se pretende especificar las propiedades, caracteristicas y rasgos mas
importantes del mobbing.

A través de este estudio se recogera informacion, sin la necesidad de
relacionar las variables medidas.

Este estudio ofrecera la posibilidad de hacer predicciones aunque no sean

certeras totalmente.

Tipos de investigaciones cuantitativas

Briones (2002) explica al respecto: “...hay numerosos tipos de investigaciones

cuantitativas que resultan de la aplicacién de uno o mas criterios de clasificacion”,

que se pueden dividir segun el:

Objetivo principal: pueden clasificarse en descriptivas y en explicativas.

Tiempo: se distinguen las investigaciones sincrénicas o transversales, que
se refieren al objeto de investigacion en un mismo periodo de tiempo, y las
investigaciones diacrénicas o longitudinales, en las cuales los individuos se
analizan durante un cierto tiempo, de manera mas o menos continua. A
este tipo pertenecen los estudios de cohortes constituidas por personas
que tienen uno o mas rasgos comunes (por ejemplo, estudiantes
egresados de un cierto nivel educativo en un mismo afno), los estudios de

paneles (un mismo grupo estudiado en varios momentos), etc.
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Otra clasificacion importante se basa en la posibilidad que tiene el
investigador de controlar la variable independiente y otras situaciones del estudio
(como conformar por su cuenta el grupo o los grupos que seran objetos de su
estudio). De acuerdo con este criterio se distinguen los siguientes tipos generales
de investigaciones: a) experimentales; b) cuasi experimentales; y c¢) no
experimentales (et. al., 2002)

3.3.2 Investigaciones no experimentales

Son aquellas en las cuales el investigador no tiene el control sobre la variable
independiente, como tampoco conforma a los grupos del estudio; en estas
investigaciones, la variable independiente ya ha ocurrido cuando el investigador

hace el estudio. Briones (2002) comenta al respecto:

“... ha ocurrido un cierto fendbmeno, que es tomado como variable
independiente (por ejemplo, la exposicidn a la televisién) para un estudio
en el cual el investigador desea describir esa variable como también los
efectos que provoca sobre otro fendmeno, que es la variable dependiente
(por ejemplo, conductas delictivas)”.

Por esta caracteristica distintiva en lo que se refiere a la ocurrencia de la variable
independiente, las investigaciones en las que se da esta circunstancia reciben el
nombre de investigaciones ex post facto (después del hecho).

A este tipo de investigaciones pertenecen: la encuesta social, el estudio de
casos, el estudio de cohortes, la observacion estructurada, la investigacion-accion

participativa y la investigaciéon evaluativa. (Et. Al. 2002).
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Para el desarrollo de la investigacién cuantitativa sera, segun su objetivo:

una investigaciéon descriptiva, y por el periodo de tiempo una investigacion

transversal, debido a que se realizara en una cierta poblaciéon o en una muestra

de ella en un periodo corto de tiempo.

3.4 Momentos de la investigacion

Determinar el fenémeno a medir: mobbing.

Identificar los rasgos que presentan tanto victima como victimario.
Establecer las categorias que conformaran el instrumento.
Elaborar los items.

Revisar los items en cuanto a redaccion y sintaxis.

Clasificar los items de acuerdo a las categorias previamente definidas.
Asignar un valor a cada respuesta, utilizando la escala Likert.
Seleccionar la poblacion a la cual se le aplicara el test.

Aplicar el instrumento a la poblacién.

Vaciar los datos en el programa estadistico (SPSS).

Analizar la confiabilidad del instrumento.

Presentar conclusiones.

3.5 Seleccion de la poblacidén

Para la aplicacion del test de mobbing, se entregaron los cuestionarios de

mobbing a 40 trabajadores de la empresa Equinox Agente de Seguros y de
Fianzas S.A de C.V.
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3.6 Instrumentos Utilizados

Se elaboraron dos instrumentos fundamentados en el marco conceptual de
esta investigacién, con la finalidad de detectar los rasgos de las victimas asi como
de los victimarios. Se elaboraron 55 preguntas correspondientes a las
caracteristicas de las victimas y 54 preguntas que correspondian a los victimarios.
Posteriormente se incorporaron en uno solo test teniendo un total de 109 items,

con tres tipos de respuestas si, a veces y no (ANEXO 2).

Para la elaboracién del instrumento se analizaron las caracteristicas que aportaron
los diversos autores que han estudiado al mobbing, asi pues, los items que miden
los atributos de la victima se basaron en los siguientes autores, (ANEXO 3.1):

Shuster (1996) Definicion y caracteristicas principales del mobbing

1.- ¢ Sientes que eres molestado sin ningln motivo, por uno o varios comparneros
de tu trabajo?

3.- ¢ Dentro de tu trabajo, te sientes atacado por uno o mas de tus comparieros?
5.- ¢ Consideras ser rechazado por uno o varios de tus compaferos de trabajo?

7.- ¢ Te sientes ignorado por algun compariero de trabajo?

10.- ¢Has vivido cualquier tipo de maltrato verbal por parte de uno o mas
companeros de trabajo?

12.- ¢ Crees que tus companeros intentan desestabilizar tus emociones?

Gonzalez (2004) Entorno Laboral

15.- ;Consideras que te exigen actividades adicionales a tu trabajo que no te
corresponden?

17.- ; Te sientes agredido por uno o0 mas compareros de trabajo?

30.- ¢ Has recibido ataques o criticas negativas a tu desemperio laboral?

Cabetas y del Castillo (2004) Caracteristicas Personales

19.- ¢ Te consideras adicto a tu trabajo?
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20.- ; Te defiendes ante los ataques de tus companeros?

Gonzalez de Rivera (2000) Efectos de las agresiones

22.- ;Piensas que algun companero busca minimizar tus logros?

24.- ;Consideras que recibes maltrato diario, de cualquier indole (fisico,
psicolégico o emocional)?

25.- ; Te sientes deprimido, dentro de tu trabajo?

27.- ;Sientes que tu autoestima se ha afectado negativamente por comentarios
dentro de tu trabajo?

28.- ;Has sentido ansiedad, debido a las situaciones de tu entorno laboral?

Pifiuel (2001) Respuestas Emocionales

31.- ;Si se te atribuyen fallas de tu trabajo que sabes que no cometiste, te sientes
responsable?

33.- ; Te sientes capaz de poder tomar decisiones dentro de tu trabajo?

35.- 4 Aun fuera de tu trabajo, recuerdas los ataques que recibiste?

37.- ¢Has sentido tristeza recurrente en tu trabajo?

39.- ¢ Evitas recordar los eventos desagradables de tu trabajo?

41.- ¢ Sientes miedo a vivir situaciones de burlas o parecidas?

43.- ¢ Alguna vez has experimentado la sensacion de falta de aire?

45.- ;Haz llegado a padecer de insomnio constante?

Gonzaélez de Rivera (2002) Cansancio emocional

46.- ; Te haz sentido agresivo e irritable dentro de tu trabajo?

48.- ;Te defiendes sobre los comentarios negativos que recibes dentro de tu
trabajo?

51.- ¢Has sentido impotencia por no poder defender tu postura ante alguien de
mayor jerarquia?

53.- ¢ Has sentido mayor agotamiento fisico sin razén alguna?

55.- ¢Has experimentado sentimientos de impotencia ante burlas de tus

companeros?
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Et. Al (2002) Evitacion y asilamiento

58.- ¢ Te sientes seguro dentro de tu trabajo?

60.- ¢ Te sientes tranquilo dentro de tu trabajo?

62.- ¢ Calificas tu trabajo de manera negativa?

64.- ;Haz faltado a tu trabajo sin razo6n justificable?

66.- ¢ Te haz enfrentado a tus compaferos de trabajo, cuando te atacan?

Et. Al. (2002) Sentimientos inadecuados profesionales

67.- ¢ Te consideras distante de tus companeros de trabajo?

69.- ¢ Haz faltado a reuniones laborales, a causa de tus sentimientos?
71.- ¢ Haz notado que tu capacidad laboral ha disminuido?

73.- ¢Consideras que se te deberia gratificar por tu esfuerzo adicional en tu

trabajo?

Lépez (2007) Estrés y ansiedad
74.- ; Te sientes entusiasmado dentro de tu trabajo?
76.- ;Le dedicas mas tiempo del que deberias a tu trabajo?

78.- ¢ Prefieres evitar a tus comparieros de trabajo?

81.- ¢Haz notado mayor tensidén con tu pareja o dentro de tu casa derivado de tu

estrés laboral?
83.- ; Te haz distanciado de tus hijos, por estrés?

Ausfelder (2002) Descripcion de los sinfomas

84.- ; Experimentas dolores de cabeza constantes?

86.- ¢, Con frecuencia tienes dolor de estbmago?

88.- ; Te sientes inseguro cuando tu trabajo es evaluado?

91.- ;Consideras que tu aspecto fisico influye en tu reconocimiento laboral?

93.- ¢ Has perdido el apetito debido a situaciones estresantes en tu trabajo?

96.- ;Te sientes inferior, en cuanto a tus capacidades, con respecto a tus

companeros de trabajo?
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99.- ; Tus companeros te hacen sentir que la mayoria de los problemas son por tu
culpa?

101.- ; Tienes miedo a expresar tus ideas y emociones dentro de tu trabajo?

103.- ¢ Experimentas sudoracién en las manos ante las criticas y agresiones de
tus companeros?

105.- ;Has tenido nauseas como consecuencia de un evento estresante en tu
trabajo?

107.- ;Consideras que tienes personas de apoyo en tu trabajo?

108.- ; Te sientes solo?

109.- ¢ Te afecta de manera trascendente las criticas de tus comparneros?

Para la elaboracion de items, que corresponden a los victimarios fue de la misma

manera como se menciona anteriormente (ANEXO 3.2):

Gonzalez (2004), motivos de los acosadores:

2.- ¢ Ejerces maltrato de alguna forma a algun compariero en especial?

4.- ; Tienes un trato hostil, hacia tus comparneros?

6.- ¢ Buscas la participacién de tus demas compareros para atacar a algun otro?
8.- ¢ Has intentado deteriorar la imagen de algin comparnero?

Et. Al (2004) Para definir la incapacidad personal del acosador:
9.- ; Te sientes amenazado por las habilidades de algun otro comparnero?
11.- ;Consideras ser superior a las tareas o responsabilidades que se te asignan?

13.- ¢, Sientes envidia por algun comparnero en especial?

Et. Al (2004) Personalidad del Hostigador

14.- ;Cuando algun trabajador no cumple sus tareas, haces publico su mal
desempefio?

16.- ¢ Eres intolerante con los trabajadores que no se adaptan al esquema de la

empresa?
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18.- ¢ Cuando un companero no comparte los mismos valores que tu, sientes que
debes estar detras de el” (perseguirlo)?

21.- ¢ Eres una persona dominante?

23.- ;Consideras que eres inseguro?

26.- ;Consideras tener poca tolerancia a la frustracion?

29.- ; Tienes un buen manejo de tus emociones?

32.- ; Tienes reacciones explosivas, constantemente?

34.- ;Para cumplir con tus responsabilidades, cambias de parecer facilmente?

36- ¢, Si tienes una mala relacion con algun companero, buscas desquitarte con él?

Cabetas y del Castillo (2004) Evitar que la victima se exprese

38.- ; Interfieres de forma premeditada el trabajo de los demas?

40.- ¢ Criticas y ridiculizas constantemente el trabajo de tus compareros?

42.- ;Haces criticas sobre la vida privada de alguno de tus comparneros?

44 .- ; Has amenazado de manera verbal a algun comparnero?

47 .- ; Al estar solos, evitas el contacto con aquel comparnero que molestas?

49.- ;lgnoras la presencia de algun companero, dirigiéndote Unicamente a los

demas?

Et. Al (2004 ) Aislamiento

50.- ¢ Prefieres no establecer conversaciones con el comparero que no es de tu
agrado?

52.- 4 Si algun comparero no te cae bien, le permites opinar?

54.-;Has presionado a tus companeros que eviten hablar con alguien, solo por
gue no son amigos?

56.- ¢Has organizado actividades, donde no se involucre a un companero en

especifico?

Et. Al (2004) Desacreditacion de la victima frente a sus comparieros

57.- ¢Has creado algun rumor sobre un companero en especifico?
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59.- ¢Ridiculizas o haces bromas junto con tus companeros a otro, de manera
constante?

61.- ¢Has intentado someter a un examen psicoldgico a algun comparero, como
burla?

63.- ¢ Junto con tus companeros, se burlan de las dolencias de algun otro?

65.- ¢Imitas gestos, maneras, o la voz de algun comparfero con la intencién de
ridiculizarlo frente a los demas?

68.- ¢ Criticas sus preferencias religiosas frente a otros?

70.- ¢ Te has burlado de la vida privada de otros?

72.- ;Comentas con los demas, la forma de trabajo de alguna persona, de una
manera malintencionada?

75.- ¢ Haces burla sobre los origenes de los demas?

77.- ¢ Pones en duda las decisiones de algun comparnero?

79.- ¢ Realizas expresiones que atacan la dignidad de otros?

Et. Al (2004) Desacreditacion en el trabajo

80.- s Le confias tareas a aquellos compaferos de los que sueles burlarte?

82.- ¢ Exiges tareas absurdas a tus comparieros de trabajo?

85.- ;Te anticipas para que algun compafero no encuentre tareas para realizar,
con la finalidad de perjudicarlo?

87.- ;Consideras que las tareas que repartes a tus subordinados, pueden ser
inferiores a sus competencias?

89.- ;Buscas demostrar la ineptitud de algun compafnero, dandole tareas

superiores a sus habilidades?

Et. Al (2004) Comprometer la salud

90.- ¢ Exiges trabajos peligrosos, o que pongan en dafo la integridad de alguien
en especial?

92.- ¢ Has amenazado fisicamente a un companero?

94.- ; Has agredido fisicamente a algin companero de trabajo?
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95.- ;Has ocasionado desperfectos en los articulos personales de algun
compafnero de trabajo?

97.- ¢Alguna vez has provocado desperfectos en el puesto de trabajo de algun
companero?

Iglesias (2007) Proceso del hostigamiento

98.- ¢ Justificas tus ataques hacia algun compariero?

100.- ;,Consideras que es tu deber burlarte de algun compariero?

102.- ;Continuas los ataques que comenzé algun otro companero?

104.- ;Permites los actos de injusticia que se comenten hacia un compariero?
106.- ¢, Sientes miedo a ser desplazado de tu puesto de trabajo?

El instrumento elaborado, que busca medir el mobbing lo podemos
registrar dentro de las siguientes caracteristicas: por su manera de interpretacion
es una prueba obijetiva, ya que se pueden interpretar los resultados con una tabla
previa, es decir de una manera clara; por su forma de comparacion es una prueba
referida al criterio, dado que cada individuo es comparado contra un criterio
arbitrario, por su finalidad es un test de investigaciéon; para su modo de aplicacién
es de papel y lapiz, hablando de su forma de aplicacion es individual y segun los
atributos que evaluan es un test del &rea clinica; segun la clasificacion que

mencionan Aragoén y Silva (2004).

3.7 Intervencion

Para la validacién del instrumento se otorgd a cada participante la prueba
de mobbing (ANEXO 2), y un lapiz del no. 2., se leyeron junto con cada
encuestado las instrucciones del test que fueron: “A continuacién encontraras una
serie de enunciados que reflejan actitudes y comportamientos dentro del trabajo,
marca con una X la opcién con las que mas te identifiques. Es una prueba
andnima, por lo que te pedimos contestar con la mayor sinceridad posible. Gracias
por tu colaboracion”.
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Con las respuestas de los 40 participantes, se realizaron las calificaciones
de la prueba; a cada respuesta se le dio un valor numérico segun correspondiera,

de tipo tricotémica, es decir de tres opciones de respuestas:

e alas respuestas de si una puntuacion de 3,
e alas respuestas de a veces una puntuacion de 2

e alas respuestas de no una puntuacion de 1

A excepcién de las preguntas, 20, 29, 52, 58, 60, 66, 73, 74 y 80 que su valor
de si y no se evaluaron de manera inversa; esto es debido a que el instrumento se
debe evaluar en relacién a la respuesta esperada, es decir, los items de test

deberan tener el mismo sentido de respuesta (ANEXO 3).

Para la evaluacion de cada item se vaciaron los resultados en una tabla de Excel,
(ANEXO 4) contabilizando cada sujeto y su puntuacion segun fuera su respuesta;
con esa tabla se utilizd el SPSS el cual es un programa informatico usado en las

ciencias sociales. Pardo y Ruiz (2009) comentan al respecto:

..."originalmente SPSS fue creado como el acrénimo de Statistical
Package for the Social Sciences aunque también se ha referido como
"Statistical Product and Service Solutions”; sin embargo, en la actualidad
la parte SPSS del nombre completo del software IBM SPSS no es

acronimo de nada.”
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Con los datos en el programa se calcul6 la varianza de los items:

Estadisticos descriptivos

N Varianza
item1 40 512
item2 40 .182
item3 40 .503
item4 40 .349
item5 40 .635
item6 40 .369
item7 40 .353
item8 40 .358
item9 40 .256
item10 40 .533
item11 40 -584
item12 40 .400
item13 40 .244
item14 40 410
item15 40 471
item16 40 349
item17 40 .408
item18 40 421
item19 40 .256
item20 40 404
item21 40 451
item22 40 551
item23 40 .318
item24 40 .379
item25 40 451
item26 40 .292
item27 40 562
item28 40 .644
item29 40 471
item30 40 435
item31 40 497
item32 40 .387
item33 40 -336
item34 40 503
item35 40 507
item36 40 421
item37 40 400
item38 40 251
item 39 40 .664
item40 40 .281

item41

item42
item43
item44
item45
item46
item47
item48
item49
item50
item51

item52
item53
item54
item55
item56
item57
item58
item59
item60
item61

item62
item63
item64
item65
item66
item67
item68
item69
item70
item71

item72
item73
item74
item75
item76
item77
item78
item79
item80

40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40

459
.333
.369
.215
430
.487
490
574
510
.666
.635
712
.615
.215
.615
.613
490
.651

.533
.605
163
.233
.387
.379
510
794
.244
.215
112
421

.071

430
779
430
.346
.503
.456
.605
144
.692

item82
item83
item84
item85
item86
item87
item88
item89
item90
item91
item92
item93
item94
item95
item96
item97
item98
item99
item100
item101
item102
item103
item104
item105
item106
item107
item108
item109

SUMA
N vélido
(segun lista)

40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40
40

SUMA
40
40

.256
349
548
.092
276
244
.071
.281
.049
.358
251
.356
430
215
.092
302
.281
267
199
A79
.336
d12
307
163
.336
584
.285
346
43.117
760.199

96



Capitulo IV
RESULTADOS, ANALISIS DE RESULTADOS Y CONCLUSIONES

4.1 Resultados

Como se menciona en el contenido de este trabajo, se busca obtener el
coeficiente de confiabilidad a través de un analisis de homogeneidad ya que
pueden ser validados de forma indirecta basandose en la relacion que muestren
los items que componen la escala, esto se logra a través del analisis del alfa de
Cronbach que ofrece la confiabilidad del tipo de consistencia interna.

Aplicando sus dos formulas (Cronbach, 1951):

a) Lavarianza de los items

a= k 1- P
(k-1) 6X>

Donde:

k: es el numero de items de la prueba o test

26i: Varianza de cada item

6x2: Varianza del cuestionario total

Sustituyendo los valores, tenemos los siguientes datos:

NUmero de items: 109
Sumatoria de la varianza de cada item: 43.117
Varianza del cuestionario total: 760.199

Logrando calcular la férmula de esta manera:

o= 109 43.117
(108) |+~  760.199

o = 1.0092 [1- 0.0567]

o =1.0092 [ 0.9433 ]
o =0.9519
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b) La varianza del puntaje total

o= np
1+p(n-1)

n= namero de items

p= promedio de correlaciones lineales entre cada uno de los items (ANEXO 5)
Obteniendo los siguientes resultados:

n= 109

p= 9.23317788

Sustituyendo dichos valores en la férmula:

o= (109) 9.23317788
1+ 9.23317788 (109-1)

o= 1006.416389
10.23317788 (108)

a= 100641.6389
1105.183211

a=91.06330778

4.2 Analisis de Resultados.

Al someter la prueba al tratamiento estadistico nos encontramos que el
andlisis de confiabilidad alfa de Cronbach resultante del desarrollo de sus
férmulas, se obtiene una correlacion interna del .95, es decir que la muestra y
condiciones fijadas de aplicacion del test el 95% de la varianza de los puntajes
directos se debe a la auténtica medida y solo el 5% a errores aleatorios, en otras
palabras, los items muestran ser confiables para futuras aplicaciones y analisis
estadisticos.

Para la interpretacion de ambas férmulas, obtuvimos una varianza del
puntaje total de la prueba del 91% y respecto a la varianza de los items un 95% de

confiabilidad, ambas formulas corroboran la confiabilidad del instrumento, sin ser
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necesaria la aplicacién de ambas férmulas, ya que con cualquiera de las dos, los

resultados hubieran concluido en lo mismo.

Sin embargo como menciona Cortina (1933) que obteniendo un valor de
alfa de Cronbach mayor a .95 es probable que dentro de la prueba existen
preguntas duplicadas o redundantes, por lo cual se eliminaron aquellas preguntas
que obtuvieran, dentro de la correlacién lineal, una puntuacién por abajo de .35,
dando como resultado la re-formulacién del instrumento elaborado, quedando asi
un instrumento donde se eliminaron preguntas que carecen de confiabilidad o que
se encuentran duplicadas o redundantes. Los items son: 4,5, 7,9, 11, 12, 13, 16,
19, 21, 23, 26, 31, 33, 39, 43, 45, 48, 51, 61, 62, 64, 76, 77, 81, 83, 84, 87, 88, 91,
96, 101, 103, 104, 105, 106, 107, 108. El test final, se puede observar en el
ANEXO 6, con un total de 71 items.

Dentro de la elaboracién del instrumento se platearon tres rangos para la
calificacion de las preguntas que corresponden a las caracteristicas de las
victimas y de los victimarios encontramos 55 items que miden las caracteristicas
de las victimas y su redaccion esta formulada para que su respuesta maxima sea
de 3 puntos, es decir estdn orientadas a responder “si” (0 “no” en algunas

preguntas) a ser victimas o considerar actos que pudieran evaluarse como tal.

Sin embargo, derivado del tratamiento estadistico antes mencionado, se
eliminaron 25 items por su baja correlacién; por lo tanto, se tiene un total de 90
puntos para considerar a un sujeto como victima y la calificacion minima seria de
30 (ya que 1 es la calificacion mas baja), calculando sus rangos de la siguiente
manera:

Rango: Valor Max-Valor Min/ Num. De Rangos
Valor Maximo: 90; Valor Minimo: 30 Rangos: 3
Total: 20
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Los rangos obtenidos son:
De 30 a 50 “baja o nula presencia de las caracteristicas de victima del mobbing”
De 51 a 70 “presencia de las caracteristicas de victima del mobbing”

De 71 a 90 “alta presencia de las caracteristicas de victima del mobbing”

De igual manera, se construyeron 54 items que miden los rasgos del
victimario, quedando después del andlisis estadistico 41 items, su puntaje

maximo es de 123 y el minimo de 41, quedando sus rangos:

De 41 a 68 “baja o nula presencia de las caracteristicas de victimario del mobbing”
De 69 a 96 “presencia de las caracteristicas de victimario del mobbing”

De 97 a 123 “alta presencia de las caracteristicas de victimario del mobbing”

Obteniendo la suma de las respuestas que arroja cada sujeto en el area de
la victima, podremos determinar en que rango se encuentra cada sujeto dentro de

los parametros establecidos, y de esa manera obtenemos esta tabla:

Victima Victimario
Alto 3 2
Medio 9 3
Bajo 28 35
Total 40 40

Es decir, de estos resultados se puede concluir que 11 sujetos de los 40
cuestionados (entre puntaje alto y medio), experimentan alguno de los sintomas
que los autores referidos en el desarrollo de la investigacion, hacen mencidn sobre
las caracteristicas de las victimas del mobbing, o bien, se identifican con las
actitudes que los companeros de trabajo tienen hacia ellos y que son

especificamente del mobbing.
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De lo anterior, se concluye que 5 de las 40 personas evaluadas, presentan
las caracteristicas que los autores han mencionado respecto a los victimarios; es
decir, manifiestan tener actitudes hacia sus comparneros de trabajo que son

propias del mobbing.

Por lo tanto, haciendo referencia a nuestra hipétesis donde se plantea la idea de
que el mobbing es detectable a través de un instrumento psicolégico, podemos

concluir lo siguiente:

La hipotesis Ha se cumple ya el mobbing puede ser detectable, medible y
predecible a través de un instrumento psicolégico; traducido a porcentaje

obtenemos:
Victima Victimario
Alto 7.5% 5%
Medio 22.5% 7.5%
Bajo 70% 87.5%
Total 40 40

El 30% de la poblacion (entre los rangos alto y medio) presenta rasgos
significativos del perfil de victima, mientras el 12.5% (entre los rangos alto y

medio) presenta rasgos significativos del perfil de victimario.

Esta poblacion estudiada es mas propensa a presentar rasgos de victimas, lo que

nos muestra una clara necesidad de la intervencién del psicélogo laboral.
Es evidente que se deberd investigar mas a profundidad cuales son

aquellos sintomas o las caracteristicas en las cuales los participantes expresan

sentirse victimas o victimarios del mobbing.
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4.3 Discusion

Este estudio ha sido muy interesante debido a que la literatura nos arroja
muchisima informacion respecto al fendmeno. Los distintos autores a los que
hacemos referencia en este trabajo por lo general llegan a la misma conclusion, a

conceptos muy similares y a puntos de vista que se complementan y enriquecen.

Es importante hacer mencién de que no hemos descubierto el hilo negro ni hemos
creado nuevos conceptos. La aportacién mas valiosa de nuestro trabajo ha sido la
compilacién de todas esas valiosas aportaciones que a través del tiempo y de
diferentes estudios, los autores han hecho al estudio de este fenémenao.

Si bien es cierto que ya contamos con antecedentes referentes a pruebas
psicométricas como el LIPT de Leymann y el IVAPT del Dr. Manuel Pando, el valor
agregado de este test radica en enfocar la mitad de los items a la deteccién de los

rasgos del victimario, cosa que no presentan los autores antes mencionados.

Otro punto adicional de interés y retomando las raices de la psicometria mexicana
con el Dr. Diaz Guerrero, es importante para la poblacion mexicana contar con un

instrumento que esté disefiado con lenguaje y contextos mexicanos.

Esta propuesta nace de la observacion de una poblaciéon muy especifica y
€s por eso que, con la experiencia cercana a la poblacion y con la literatura que
consultamos al respecto, determinamos que enriqueceria mas al estudio del tema
una propuesta nueva, con miras a que dando continuidad al estudio y sometiendo
la prueba a distintos procesos estadisticos, podamos en un futuro contar con la
validez suficiente como para que cualquier psicologo que asi lo decida, pueda
utilizar esta prueba como herramienta para la deteccién y/o prevencién del
mobbing.
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4.4 Conclusiones

Hablar de mobbing hoy en dia, resulta aun ser un término desconocido para
algunas personas, sin embargo es un tema que los psicélogos laborales debemos
tener muy presente debido a la globalizaciébn en la que vivimos y es que
desgraciadamente el ritmo de vida, orila a los seres humanos, a no ser

conscientes del entorno laboral en el que se desenvuelven.

A través de las lecturas realizadas durante el proceso de investigacion,
resulta fascinante la facilidad con la que el mobbing puede pasar desapercibido
por las empresas y peor aun por las personas que lo sufren y aquellas que lo
realizan; haciendo que las caracteristicas sean actitudes y comentarios que se
viven dia a dia, enmascaradas como bromas ligeras, burlas comunes, apodos,

entre otros.

Siendo el mobbing un problema donde se involucran desde dos o mas
companeros, afectando a toda un area o incluso a la empresa en su totalidad,
provocando a la larga efectos negativos dentro de ésta como la rotacién de
personal, calidad de produccién, deficiencia en el trabajo, entre otros; por el otro
lado, genera en las victimas, victimarios y a los demas companeros de trabajo,
baja autoestima, estrés, conflictos familiares, depresién y en casos extremos el

suicidio.

Fue muy interesante conocer las etapas del mobbing, las caracteristicas del
victimario asi como de la victima y poder identificar los rasgos que permiten
evaluar a cada uno de ellos; la elaboracion del test, su analisis y resultados
permitieron concluir que es posible la evaluacién del mobbing, con un instrumento
que pueda utilizar, (posterior al debido tratamiento estadistico) el psicologo laboral
siendo una herramienta méas para el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal.

A través de todo el trabajo realizado dentro de esta investigacion vy
respecto al objetivo general planteado, podemos concluir que se ha generado un
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instrumento confiable para el psicologo laboral que permite detectar a los sujetos
que posean los rasgos psicolégicos del mobbing tanto de la victima como del
victimario; es claro que, para considerar este instrumento de deteccion dentro de
un area de reclutamiento, es necesario llevar mas investigacién al respecto, asi

como su proceso de validacion.

Podemos concluir, dentro de los objetivos especificos, es posible la
elaboracion de un instrumento que permite detectar, medir y predecir el mobbing.
Desde el analisis de la victima asi como del victimario, y que permitieron detectar
los rasgos que pueden ser mas cuantificables en ambos casos.

Recordando la hipbtesis planteada en el marco de la investigacién, se puede
concluir con la afirmacion de la hip6tesis Ha propuesta en la investigacion, el
mobbing se puede medir, detectar y predecir a través de un instrumento

psicolégico.

Sin embargo, como parte de las debilidades que se generaron a lo largo de
este trabajo, es importante considerar que dentro de esta investigacion hubiera
sido de mayor utilidad contar con una poblacion mayor para hacer mas
sustentables los datos.

Podemos afnadir que existen distintos factores externos que probablemente hayan
influido en los resultados. Al ser una de las investigadoras parte de la plantilla
laboral y la responsable del area de recursos humanos de la empresa, los
trabajadores comentaban que se sentian inseguros por temor a que supiéramos
quien habia contestado tal respuesta y que por ello, se tomaran acciones o
medidas que implicaran que la informacion seria de conocimiento de su jefe o de
los directores, pese a que el cuestionario fue aplicado con caracter anénimo.

En adicién a lo anterior, es pertinente mencionar que al observar el trabajo
diario y su dinamica laboral, el clima, el ambiente y tener conocimiento de los

problemas que presentan entre ellos, detectando inclusive casos muy especificos
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de mobbing, considerdbamos que la prueba iba a arrojar datos muy contundentes
ante la presencia de lo ya descrito, sin embargo otro factor que vale la pena
estudiar, a modo de complemento de esta investigacion, es sin duda cémo se
sitlan jerarquicamente los trabajadores, como a pesar de su cargo y puesto dentro
de la empresa, las relaciones humanas y los roles de liderazgo trascienden lo
institucionalmente establecido.

Esta investigacion pretende ser una brecha para futuras investigaciones del
mobbing, aportar una perspectiva, desde la cual consideramos es necesario
hacer conscientes a las empresas Mexicanas de las caracteristicas de este
fenémeno, de su desarrollo y sus consecuencias. Es importante tener presente
que esta investigacion fue de tipo exploratoria; y por ello la presencia de errores
es inevitable, sin embargo, con la integraciébn de mas informaciéon al respecto

permitiran avanzar en la deteccion de mobbing.

Los beneficios de esta investigacién son diversos, para con los trabajadores
el facilitar la comprensiéon del mobbing, que distingan cuando y porque sucede,
cuales son las actitudes de un victimario, asi como también pueda distinguir a un
victima para tener cuidado y atencién a las suplicas de ayuda y lograr evitar que

el mobbing, produzca en él 0 en sus comparneros consecuencias irreparables.

Para una empresa la presencia del mobbing genera mal clima laboral, no
se cumplirian objetivos, mal ambiente laboral, falta de comunicacién, una alta
rotacion de personal; entre muchas otras mas. Cuando no se tiene la informacion
debida se invierte errbneamente y se trata de solucionar el problema desde otras
perspectivas, lo que tendra como consecuencia mayor gasto y el mismo problema;
es por ello, que contar con una herramienta que permita identificar al mobbing,
como una victima o un victimario, sera una inversién positiva para la empresa, su

personal y la sociedad en general.
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ANEXO 1

Inventario LIVT

Marque con una cruz (X): El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en
absoluto; el uno (“1”) si la ha experimentado un poco, el dos (“2”) si ha sido
moderadamente, el tres (“3”) si la ha experimentado bastante y el cuatro (“4”) si la
ha experimentado mucho.

. Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir.

. Le interrumpen cuando habla.

. Sus companeros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar.

. Le gritan o le regafian en voz alta.

. Critican su trabajo.

. Critican su vida privada.

. Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes o acusadoras.

[N BN NOR NG I NN VR

. Se le amenaza verbalmente.

©

. Recibe escritos y notas amenazadoras.

-
o

.No le miran o le miran con desprecio o gestos de rechazo.

-
-

. Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas.

-
N

. La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablar con usted.

-
w

. No consigue hablar con nadie, todos le evitan.

=
IS

. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus companeros.

-
[¢)]

. Prohiben a sus companeros que hablen con usted.

-
o0

.En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible.

-
~

. Le calumnian y murmuran a sus espaldas.

-
©

. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted.

-
©

. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted.

N
(@]

. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender.

N
-

. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiatrico o una evaluacién psicolégica.

N
N

. Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener.

N
w

. Imitan su forma de andar, su voz, sus gastos para ponerle en ridiculo.

N
IN

. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias religiosas.

N
o

. Ridiculizan o se burlan de su vida privada.

N
o

. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen.

N
N

. Le asignan un trabajo humillante.

N
[od]

. Se evallia su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada.

N
o

. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas.

(V]
o

. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes.

W
a

. Le hacen avances, insinuaciones o gestos sexuales.

W
N

.No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer.

()
w

. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas.

W
I

. Le obligan a hacer tareas absurdas o inutiles.

()
o

. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia.

w
[©)]

. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes.

&)
J

. Le obligan a realizar tareas humillantes.

alalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalala

38.
probable que fracase.

Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacién, en las que es muy

-

39.

Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos.

40.

Le amenazan con violencia fisica.

41

. Recibe ataques fisicos leves, como advertencia.

42.

Le atacan fisicamente sin ninguna consideracién.

43.

Le ocasionan a propésito gastos para perjudicarle.

44.

Le ocasionan dafos en su domicilio o en su puesto de trabajo.

alalalalalalala

NIN[N[NN[N[N[N] N [NINNIN|N|N|NNDIN[NDN[NDIN[NIN[NDIN|NINNIN|IN[NDN[DN[NDIN[NDIN|NIN[NIN|IN]N|N
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45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas.

46. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos 1l

de su ordenador).

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo. o|1]2]|3 |4
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49.

Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted,

sin notificarle ni darle oportunidad de defenderse.

50.

Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones

para que se aparten de usted.

o

N
W
»

51.

Dewvuelven, abren o interceptan su correspondencia.

52.

No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

53.

Pierden u olvidan sus encargos o encargos para usted.

54.

Callan o minimizan sus esfuerzos, logros y aciertos.

55.

Ocultan sus habilidades y competencias especiales.

56.

Exageran sus fallos y errores.

57.

Informan mal sobre su permanencia y dedicacién.

58.

Controlan de manera muy estricta su horario.

(el el o] Nol Nol Nol Nol Nl

NIN[N[N|ININ|IN|N
V(W[ W W|W|W|Ww|w
IR EI R AR RS ES

59.

Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo

niegan o le ponen pegas ydificultades.

o

N

w
~

60.

Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.

o

N

w
~
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ANEXO 2

Acontinuacién encontraras una serie de enunciados que reflejan actitudes y comportamientos dentro del trabajo, marca con una Xla opcién con la que mas te identifiques. Es una
prueba anénima, por lo que te pedimos contestar con la mayor sinceridad posible. Gracias por tu colaboracion.

Sl A VECES NO

1 ¢Sientes que eres molestado sin ninglin motivo, por uno o varios companeros de tu trabajo?
2 ¢Ejerces maltrato de alguna forma a algtin compariero en especial?

3 ¢Dentro de tu trabajo, te sientes atacado por uno o mas de tus compafneros?

4 ¢Tienes un trato hostil, hacia tus companeros?

5 ¢Consideras ser rechazado por uno o varios de tus compaferos de trabajo?

6 ¢Buscas la participacion de tus demdas compafieros para atacar a algtn otro?

7 ¢ Te sientes ignorado por algiin comparero de trabajo?

8 ¢Has intentado deteriorar laimagen de algin compariero?

9 ¢ Te sientes amenazado por las habilidades de algtn otro compafiero?

10 ¢Has vivido cualquier tipo de maltrato verbal por parte de uno o mas comparieros de trabajo?
1 ¢Consideras ser superior a las tareas o responsabilidades que se te asignan?

12 ¢Crees que tus companeros intentan desestabilizar tus emociones?

13 |;Sientes envidia por algin compariero en especial?

14 |;Cuando algun trabajador no cumple sus tareas, haces publico su mal desempefio?

15 |;Consideras que te exigen actividades adicionales a tu trabajo que no te corresponden?

16 |;Eres intolerante con los trabajadores que no se adaptan al esquema de la empresa?

17 |;Te sientes agredido por uno o mas compafieros de trabajo?

18 |;Cuando un compariero no comparte los mismos valores que tu, sientes que debes estar “tras de el” (perseguirlo)?
19 |;Te consideras adicto a tu trabajo?
20 |;Te defiendes ante los ataques de tus compafieros?
21 ¢Eres una persona dominante?
22 |;Piensas que algiin compafero busca minimizar tus logros?
23 |;Consideras que eres inseguro?
24 ¢Consideras que recibes maltrato diario, de cualquier indole (fisico, psicolégico o empcional)?
25 |;Te sientes deprimido, dentro de tu trabajo?
26 |;Consideras tener poca tolerancia a la frustracién?
27 |;Sientes que tu autoestima se ha afectado negativamente por comentarios dentro de tu trabajo?
28 ¢Has sentido ansiedad, debido a las situaciones de tu entorno laboral?

29 |;Tienes un buen manejo de tus emociones?

30 |¢Has recibido ataques o criticas negativas a tu desempefio laboral?

31 ¢Si se te atribuyen fallas de tu trabajo que sabes que no cometiste, te sientes responsable?
32 |;Tienes reacciones explosivas, constantemente?

33 |, Te sientes capazde poder tomar decisiones dentro de tu trabajo?

34 |;Para cumplir con tus responsabilidades, cambias de parecer facilmente?

35 |;Aun fuera de tu trabajo, recuerdas los ataques que recibiste?

36 |;Sitienes una mala relacién con algiin compafero, buscas desquitarte con é1?

37 |¢Has sentido tristeza recurrente en tu trabajo?

38 |;Interfieres de forma premeditada el trabajo de los demas?

39 ¢ Evitas recordar los eventos desagradables de tu trabajo?

40 |;Criticas yridiculizas constantemente el trabajo de tus compaferos?

41 |;Sientes miedo a vivir situaciones de burlas o parecidas?

42 | ;Haces criticas sobre la vida privada de alguno de tus compaferos?

43 |;Alguna vezhas experimentado la sensacién de falta de aire?

44 |;Has amenazado de manera verbal a algin compariero?

45 |;Hazllegado a padecer de insomnio constante?

46 |;Te hazsentido agresivo e irritable dentro de tu trabajo?

47 |;Al estar solos, evitas el contacto con aquel compafiero que molestas?

48 |;Te defiendes sobre los comentarios negativos que recibes dentro de tu trabajo?

49 |;lgnoras la presencia de algiin compafero, dirigiéndote Ginicamente a los demas?

50 |;Prefieres no establecer conversaciones con el compafiero que no es de tu agrado?

51 |;Has sentido impotencia por no poder defender tu postura ante alguien de mayor jerarquia?
52 |;Sialgan compafiero no te cae bien, le permites opinar?

53 |¢Has sentido mayor agotamiento fisico sin razén alguna?

54 |;Has presionado a tus compafieros que eviten hablar con alguien, solo por que no son amigos?
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55

¢Has experimentado sentimientos de impotencia ante burlas de tus compaferos?

56 |;Has organizado actividades, donde no se involucre a un compaiiero en especifico?

57  |¢Has creado alglin rumor sobre un compafiero en especifico?

58 |4 Te sientes seguro dentro de tu trabajo?

59 [ Ridiculizas o haces bromas junto con tus compafieros a otro, de manera constante?

60 [, Te sientes tranquilo dentro de tu trabajo?

61 [, Has intentado someter a un examen psicolégico a alglin compafiero, como burla?

62 |, Calificas tu trabajo de manera negativa?

63 [;Junto con tus compafieros, se burlan de las dolencias de algun otro?

64 | ;Hazfaltado a tu trabajo sin razon justificable?

65 |;Imitas gestos, maneras, o la voz de algtin compaiiero con la intencién de ridiculizarlo frente a los demas?
66 |, Te hazenfrentado a tus compaiieros de trabajo, cuando te atacan?

67 |4 Te consideras distante de tus compaferos de trabajo?

68 |, Criticas sus preferencias religiosas frente a otros?

69 [;Hazfaltado a reuniones laborales, a causa de tus sentimientos?

70 |4 Te has burlado de la vida privada de otros?

71 |¢Haznotado que tu capacidad laboral ha disminuido?

72 |;Comentas con los demas, la forma de trabajo de alguna persona, de una manera malintencionada?
73 [¢Consideras que se te deberia gratificar por tu esfuerzo adicional en tu trabajo?

74 |;Te sientes entusiasmado dentro de tu trabajo?

75  [¢Haces burla sobre los origenes de los demas?

76  |;Le dedicas méas tiempo del que deberias a tu trabajo?

77 |¢Pones en duda las decisiones de algun compafero?

78 |, Prefieres evitar a tus compafieros de trabajo?

79 |;Realizas expresiones que atacan la dignidad de otros?

80 |[,Le confias tareas a aquellos comparieros de los que sueles burlarte?

81 [4Haznotado mayor tensién con tu pareja o dentro de tu casa derivado de tu estrés laboral?
82 [;Exiges tareas absurdas a tus compafieros de trabajo?

83 [¢Te hazdistanciado de tus hijos, por estrés?

84 |, Experimentas dolores de cabeza constantes?

85 [, Te anticipas para que algiin compafiero no encuentre tareas para realizar, con la finalidad de perjudicarlo?
86 [ Con frecuencia tienes dolor de estémago?

87 [;Consideras que las tareas que repartes a tus subordinados, pueden ser inferiores a sus competencias?
88 [ Te sientes inseguro cuando tu trabajo es evaluado?

89 [;Buscas demostrar la ineptitud de algin compafiero, dandole tareas superiores a sus habilidades?
90 [4Exiges trabajos peligrosos, o que pongan en dafio la integridad de alguien en especial?

91 [, Consideras que tu aspecto fisico influye en tu reconocimiento laboral?

92 |;Has amenazado fisicamente a un compariero?

93 [ Has perdido el apetito debido a situaciones estresantes en tu trabajo?

94 |4 Has agredido fisicamente a algin compafiero de trabajo?

95 [, Has ocasionado desperfectos en los articulos personales de algin compafiero de trabajo?
96 |;Te sientes inferior, en cuanto a tus capacidades, con respecto a tus compaiieros de trabajo?
97  [¢Alguna vezhas provocado desperfectos en el puesto de trabajo de algin compariero?

98 |;Justificas tus ataques hacia algun comparero?

99 [, Tus compafieros te hacen sentir que la mayoria de los problemas son por tu culpa?

100 |;Consideras que es tu deber burlarte de algin compafiero?

101 |;Tienes miedo a expresar tus ideas y emociones dentro de tu trabajo?

102 |;Continuas los ataques que comenz6 algin otro compafiero hacia alguien mas?

103 | ;Experimentas sudoracién en las manos ante las criticas y agresiones de tus compafieros?
104 |;Permites los actos de injusticia que se comenten hacia un compafiero?

105 |;Has tenido nauseas como consecuencia de un evento estresante en tu trabajo?

106 |;Sientes miedo a ser desplazado de tu puesto de trabajo?

107 |;Consideras que tienes personas de apoyo en tu trabajo?

108 |;Te sientes solo?

109 |;Te afecta de manera trascendente las criticas de tus compaferos?
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ANEXO 3.

¢éSientes que eres molestado sin ningin motivo, por uno o varios compafieros de tu trabajo?
¢Ejerces maltrato de alguna forma a alglin compafiero en especial?

¢éDentro de tu trabajo, te sientes atacado por uno o mas de tus compafieros?

¢Tienes un trato hostil, hacia tus compafieros?

¢éConsideras ser rechazado por uno o varios de tus compaiieros de trabajo?

¢Buscas la participacion de tus demdas compafieros para atacar a algun otro?

¢Tesientes ignorado por alglin compaiiero de trabajo?

¢Has intentado deteriorar la imagen de algun compafiero?

¢Tesientes amenazado por las habilidades de algln otro compafiero?

¢Has vivido cualquier tipo de maltrato verbal por parte de uno o mas compafieros de trabajo?
éConsideras ser superior a las tareas o responsabilidades que se te asignan?

¢éCrees que tus compafieros intentan desestabilizar tus emociones?

¢Sientes envidia por algin compafiero en especial?

¢Cuando algun trabajador no cumple sus tareas, haces publico su mal desempefio?
¢éConsideras que te exigen actividades adicionales a tu trabajo que no te corresponden?
¢Eres intolerante con los trabajadores que no se adaptan al esquema de la empresa?

¢Tesientes agredido por uno o mas compafieros de trabajo?

¢Cuando un compafiero no comparte los mismos valores que tu, sientes que debes estar “tras de el” (perseguirlo)?

¢Te consideras adicto a tu trabajo?

¢Tedefiendes ante los ataques de tus compafieros?

¢Eres una persona dominante?

¢Piensas que algiin compafiero busca minimizar tus logros?

¢Consideras que eres inseguro?

¢Consideras que recibes maltrato diario, de cualquier indole (fisico, psicol6gico o empcional)?
¢Tesientes deprimido, dentro de tu trabajo?

¢éConsideras tener poca tolerancia a la frustracion?

¢éSientes que tu autoestima se ha afectado negativamente por comentarios dentro de tu trabajo?
¢Has sentido ansiedad, debido a las situaciones de tu entorno laboral?

¢Tienes un buen manejo de tus emociones?

¢Has recibido ataques o criticas negativas a tu desempefio laboral?

¢éSi se te atribuyen fallas de tu trabajo que sabes que no cometiste, te sientes responsable?
¢Tienes reacciones explosivas, constantemente?

¢Tessientes capaz de poder tomar decisiones dentro de tu trabajo?

¢Para cumplir con tus responsabilidades, cambias de parecer facilmente?

¢Aun fuera de tu trabajo, recuerdas los ataques que recibiste?

¢éSi tienes una mala relacidn con algin compafiero, buscas desquitarte con él?
¢Has sentido tristeza recurrente en tu trabajo?

éInterfieres de forma premeditada el trabajo de los demas?

¢Evitas recordar los eventos desagradables de tu trabajo?

¢éCriticas y ridiculizas constantemente el trabajo de tus compafieros?

¢Sientes miedo a vivir situaciones de burlas o parecidas?

¢Haces criticas sobre |a vida privada de alguno de tus compafieros?

¢Alguna vez has experimentado la sensacion de falta de aire?

¢Has amenazado de manera verbal a algin compafiero?

¢Haz llegado a padecer de insomnio constante?

¢Tehazsentido agresivo eirritable dentro de tu trabajo?

¢Al estar solos, evitas el contacto con aquel compafiero que molestas?

¢Te defiendes sobre los comentarios negativos que recibes dentro de tu trabajo?
élgnoras la presencia de alglin compafiero, dirigiéndote Unicamente a los demas?

¢éPrefieres no establecer conversaciones con el compafiero que no es de tu agrado?
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51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109

éHas sentido impotencia por no poder defender tu postura ante alguien de mayor jerarquia?
¢éSi algun compafiero no te cae bien, le permites opinar?

¢Has sentido mayor agotamiento fisico sin razon alguna?

¢Has presionado a tus compafieros que eviten hablar con alguien, solo por que no son amigos?
¢Has experimentado sentimientos de impotencia ante burlas de tus compafieros?

éHas organizado actividades, donde no se involucre a un compafiero en especifico?

¢Has creado algun rumor sobre un compafiero en especifico?

éTe sientes seguro dentro de tu trabajo?

¢éRidiculizas o haces bromas junto con tus compafieros a otro, de manera constante?
¢Tesientes tranquilo dentro de tu trabajo?

éHas intentado someter a un examen psicoldgico a algiin compafiero, como burla?

¢Calificas tu trabajo de manera negativa?

¢Junto con tus compaiieros, se burlan de las dolencias de algtn otro?

¢Haz faltado a tu trabajo sin razon justificable?

éImitas gestos, maneras, o la voz de alglin compafiero con la intencién deridiculizarlo frente a los demas?
¢Te haz enfrentado a tus compafieros de trabajo, cuando te atacan?

éTe consideras distante de tus compafieros de trabajo?

¢éCriticas sus preferencias religiosas frente a otros?

¢Haz faltado a reuniones laborales, a causa de tus sentimientos?

éTe has burlado de la vida privada de otros?

¢Haz notado que tu capacidad laboral ha disminuido?

é¢Comentas con los demas, la forma de trabajo de alguna persona, de una manera malintencionada?
¢Consideras que se te deberia gratificar por tu esfuerzo adicional en tu trabajo?

éTe sientes entusiasmado dentro de tu trabajo?

¢Haces burla sobre los origenes de los demas?

éLe dedicas mds tiempo del que deberias a tu trabajo?

éPones en duda las decisiones de algin compafiero?

¢Prefieres evitar a tus compafieros de trabajo?

éRealizas expresiones que atacan la dignidad de otros?

éLe confias tareas a aquellos compafieros de los que sueles burlarte?

é¢Haz notado mayor tensién con tu pareja o dentro de tu casa derivado de tu estrés laboral?
¢Exiges tareas absurdas a tus compafieros de trabajo?

¢Te haz distanciado de tus hijos, por estrés?

¢Experimentas dolores de cabeza constantes?

¢Te anticipas para que algun compafiero no encuentre tareas para realizar, con la finalidad de perjudicarlo?
¢Con frecuencia tienes dolor de estomago?

¢Consideras que las tareas que repartes a tus subordinados, pueden ser inferiores a sus competencias?
éTe sientes inseguro cuando tu trabajo es evaluado?

¢Buscas demostrar la ineptitud de algun compafiero, dandole tareas superiores a sus habilidades?
éExiges trabajos peligrosos, o que pongan en dafio la integridad de alguien en especial?
éConsideras que tu aspecto fisico influye en tu reconocimiento laboral?

¢Has amenazado fisicamente a un compafiero?

éHas perdido el apetito debido a situaciones estresantes en tu trabajo?

¢Has agredido fisicamente a algin compafero de trabajo?

éHas ocasionado desperfectos en los articulos personales de algiin compafiero de trabajo?
éTe sientes inferior, en cuanto a tus capacidades, con respecto a tus compafieros de trabajo?
¢Alguna vez has provocado desperfectos en el puesto de trabajo de algiin compafiero?
¢éJustificas tus ataques hacia algin compafiero?

¢Tus compafieros te hacen sentir que la mayoria de los problemas son por tu culpa?
¢Consideras que es tu deber burlarte de algiin compafiero?

éTienes miedo a expresar tus ideas y emociones dentro de tu trabajo?

¢Continuas los ataques que comenz6 algin otro compafiero hacia alguien mas?

¢Experimentas sudoracion en las manos ante las criticas y agresiones de tus compafieros?
éPermites los actos deinjusticia que se comenten hacia un compafiero?

¢Has tenido nauseas como consecuencia de un evento estresante en tu trabajo?

¢éSientes miedo a ser desplazado de tu puesto de trabajo?

¢Consideras que tienes personas de apoyo en tu trabajo?

éTe sientes solo?

¢éTe afecta de manera trascendente las criticas de tus compafieros?
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ANEXO 3.1

TEST VICTIMA

éSientes que eres molestado sin ningln motivo, por uno o varios
compafieros de tu trabajo?

éDentro de tu trabajo, te sientes atacado por uno o mas de tus
companeros?

éConsideras ser rechazado por uno o varios de tus compafieros de
trabajo?

Shuster(1996)] 5

7 |éTesientes ignorado por algun compariero de trabajo?

éHas vivido cualquier tipo de maltrato verbal por parte de uno o mas

10
compaferos de trabajo?

12 | iCrees que tus compaieros intentan desestabilizar tus emociones?

15 éConsideras que te exigen actividades adicionales a tu trabajo que no te
Gonzalezs/f corresponden?

17 |éTe sientes agredido por uno o mas comparieros de trabajo?

19 |éTe consideras adicto a tu trabajo?

Cabetas 2004
20 | éTe defiendes ante los ataques de tus compafieros?

22 |éPiensas que algln compafiero busca minimizar tus logros?

éConsideras que recibes maltrato diario, de cualquier indole (fisico,

24 . L. .
psicoldgico o emocional)?

Gonzdlezde

. 25 | éTe sientes deprimido, dentro de tu trabajo?
Rivera

éSientes que tu autoestima se ha afectado negativamente por comentarios

27
dentro de tu trabajo?

28 |éHas sentido ansiedad, debido a las situaciones de tu entorno laboral?

Gonzdlezs/f 30 |éHas recibido ataques o criticas negativas a tu desempefio laboral?

éSi se te atribuyen fallas de tu trabajo que sabes que no cometiste, te

31 .
sientes responsable?

33 |éTesientes capaz de poder tomar decisiones dentro de tu trabajo?

35 | éAun fuera de tu trabajo, recuerdas los ataques que recibiste?

Pifiuel (2001) | 37 |¢Has sentido tristeza recurrente en tu trabajo?

39 | éEvitas recordar los eventos desagradables de tu trabajo?

41 |éSientes miedo a vivir situaciones de burlas o parecidas?

43 |éAlguna vez has experimentado la sensacidn de falta de aire?

45 |¢Haz llegado a padecer deinsomnio constante?

46 |éTe haz sentido agresivo eirritable dentro de tu trabajo?

¢Te defiendes sobrelos comentarios negativos que recibes dentro de tu
trabajo?

éHas sentido impotencia por no poder defender tu postura ante alguien de
mavyor jerarquia?

48

Cansancio | 51

emocional
53 | éHas sentido mayor agotamiento fisico sin razén alguna?

éHas experimentado sentimientos de impotencia ante burlas de tus

55 ~
companeros?

58 |éTe sientes seguro dentro de tu trabajo?
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60 |éTe sientes tranquilo dentro de tu trabajo?
Evitaciony | 62 |éCalificas tu trabajo de manera negativa?
aislamiento | g4 | ;Haz faltado a tu trabajo sin razén justificable?
66 |éTe haz enfrentado a tus companeros de trabajo, cuando te atacan?
67 |éTe consideras distante de tus compafieros de trabajo?
Sentimientos | 69 |éHaz faltado a reuniones laborales, a causa de tus sentimientos?
inadecuados | 79 |;Haz notado que tu capacidad laboral ha disminuido?
profesionales - " o T
73 éConsideras que se te deberia gratificar por tu esfuerzo adicional en tu
trabajo?
74 |iTe sientes entusiasmado dentro de tu trabajo?
76 |éLe dedicas mas tiempo del que deberias a tu trabajo?
Estrés- 78 |éPrefieres evitar a tus compaiieros de trabajo?
ansiedad 81 éHaz notado mayor tensién con tu pareja o dentro de tu casa derivado de
tu estrés laboral?
83 |éTe haz distanciado de tus hijos, por estrés?
84 |iExperimentas dolores de cabeza constantes?
86 |éCon frecuencia tienes dolor de estémago?
88 |iTe sientes inseguro cuando tu trabajo es evaluado?
91 |iConsideras que tu aspecto fisico influye en tu reconocimiento laboral?
93 |éHas perdido el apetito debido a situaciones estresantes en tu trabajo?
96 éTe sientes inferior, en cuanto a tus capacidades, con respecto a tus
compafieros de trabajo?
99 ¢Tus compafieros te hacen sentir que la mayoria de los problemas son por
tu culpa?
101)¢Tienes miedo a expresar tus ideas y emociones dentro de tu trabajo?
103 ¢Experimentas sudoracidén en las manos ante las criticas y agresiones de
tus companeros?
105 éHas tenido nauseas como consecuencia de un evento estresante en tu
trabajo?
107|éConsideras que tienes personas de apoyo en tu trabajo?
108 ¢Te sientes solo?
109 ¢Te afecta de manera trascendente las criticas de tus compafieros?
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ANEXO 3.2

TEST VICTIMARIO

2 |éEjerces maltrato de alguna forma a algin compafiero en especial?

L éTienes un trato hostil, hacia tus compafieros?
Definicidn

Gonzalez s/f éBuscas la participacion de tus demas compafieros para atacar a algun otro?

8 |éHas intentado deteriorar la imagen de algun compafiero?

éTe sientes amenazado por las habilidades de algin otro compafiero?

Incapacidad
Personal del éConsideras ser superior a las tareas o responsabilidades que se te asignan?
Acosador

13 |¢Sientes envidia por algun compariero en especial?

14 |éCuando algun trabajador no cumple sus tareas, haces publico su mal
desempeiio?
16 |éEres intolerante con los trabajadores que no se adaptan al esquema dela
empresa?
18 |éCudando un compafiero no comparte los mismos valores que tu, sientes que
debes estar “tras de el” (perseguirlo)?
Pesonalidad | 21 |iEres una persona dominante?

del 23
Hostigador 56

éConsideras que eres inseguro?

éConsideras tener poca tolerancia a la frustracién?

29 |¢Tienes un buen manejo de tus emociones?

32 |¢Tienes reacciones explosivas, constantemente?

34 |¢Para cumplir con tus responsabilidades, cambias de parecer facilmente?

36 |¢éSi tienes una mala relacidén con algun compaifiero, buscas desquitarte con
él?

38 |éInterfieres de forma premeditada el trabajo de los demas?

40 |¢éCriticas y ridiculizas constantemente el trabajo de tus comparfieros?

Evitar que la | 42 |¢Haces criticas sobre la vida privada de alguno de tus comparfieros?

victima se 44 |iHas amenazado de manera verbal a algin compaifiero?
exprese 47

éAl estar solos, evitas el contacto con aquel compafiero que molestas?

49 |élgnoras la presencia de algun compaiiero, dirigiéndote Unicamente a los
demds?

50 |éPrefieres no establecer conversaciones con el compafiero que no es de tu
agrado?
52 |¢Si algun compafiero no te cae bien, le permites opinar?

Aislamiento | 54 |é¢Has presionado a tus compafieros que eviten hablar con alguien, solo por
gue Nno son amigos?

56 |éHas organizado actividades, donde no se involucre a un compafiero en
especifico?

57 |éHas creado algin rumor sobre un compaifiero en especifico?

59 |éRidiculizas o haces bromas junto con tus compafieros a otro, de manera
constante?

61 |éHas intentado someter a un examen psicoldgico a algun compafiero, como
burla?

63 |éJunto con tus compafieros, se burlan de las dolencias de algun otro?

Desacreditac| 65 |éImitas gestos, maneras, o la voz de algun compafiero con la intencién de
iondela ridiculizarlo frente a los demas?

victima 68 |¢Criticas sus preferencias religiosas frente a otros?

70 |éTe has burlado de la vida privada de otros?

72 |éComentas con los demads, la forma de trabajo de alguna persona, de una
manera malintencionada?

75 |éHaces burla sobre los origenes de los demas?

77 |éPones en duda las decisiones de algun compafiero?

79 |éRealizas expresiones que atacan la dignidad de otros?

122



Desacreditac

80

¢Le confias tareas a aquellos companieros de los que sueles burlarte?

82

¢Exiges tareas absurdas a tus compafieros de trabajo?

85

¢Te anticipas para que algun compafiero no encuentre tareas para realizar,
con la finalidad de perjudicarlo?

lizsgjzl 87 |éConsideras que las tareas que repartes a tus subordinados, pueden ser
inferiores a sus competencias?
89 |éBuscas demostrar la ineptitud de algin compafiero, dandole tareas
superiores a sus habilidades?
90 |éExiges trabajos peligrosos, o que pongan en dafio la integridad de alguien
en especial?
92 |¢Has amenazado fisicamente a un compafiero?
Comprometer| 94 |iHas agredido fisicamente a algin compafiero de trabajo?
lasalud |95 [¢Has ocasionado desperfectos en los articulos personales de algin
compafiero de trabajo?
97 |éAlguna vez has provocado desperfectos en el puesto de trabajo de algun
compafiero?
98 |¢lustificas tus ataques hacia algin compafiero?
100 |¢Consideras que es tu deber burlarte de algin compafiero?
lglesias 2007 102 [¢Continuas los ataques que comenzd algun otro compafiero hacia alguien
mas?
104 |¢Permites los actos deinjusticia que se comenten hacia un compafiero?
106 [¢Sientes miedo a ser desplazado de tu puesto de trabajo?
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ANEXO 3

CUESTIONARIO MOBBING

A continuacidon encontraras una serie de enunciados que reflejan actitudes y comportamientos dentro del
trabajo, marca con una X la opcién con la que mas te identifiques. Es una prueba andnima, por lo que te

pedimos contestar con la mayor sinceridad posible. Gracias por tu colaboracién.

1 éSientes que eres molestado sin ningin motivo, por uno o varios compafieros de tu trabajo?

2 ¢Ejerces maltrato de alguna forma a algiin compafiero en especial?

3 éDentro de tu trabajo, te sientes atacado por uno o mas de tus compafieros?

4 ¢Tienes un trato hostil, hacia tus compafieros?

5 ¢éConsideras ser rechazado por uno o varios de tus compafieros de trabajo?

6 ¢éBuscas la participacion de tus demdas companieros para atacar a algun otro?

7 éTe sientes ignorado por algin compariero de trabajo?

8 ¢Has intentado deteriorar laimagen de algin compafiero?

9 éTe sientes amenazado por las habilidades de algln otro compariero?

10 ¢Has vivido cualquier tipo de maltrato verbal por parte de uno o mas compafieros de trabajo?

11 | éConsideras ser superior a las tareas o responsabilidades que se te asignan?

12 ¢Crees que tus compafieros intentan desestabilizar tus emociones?

13 | ¢Sientes envidia por alglin compafiero en especial?

14 | ¢Cuando algun trabajador no cumple sus tareas, haces publico su mal desempefio?

15 | ¢Consideras que te exigen actividades adicionales a tu trabajo que no te corresponden?

16 | éEresintolerante con los trabajadores que no se adaptan al esquema de la empresa?

17 | éTe sientes agredido por uno o mas compafieros de trabajo?

18 | ¢Cuando un compaiiero no comparte los mismos valores que tu, sientes que debes estar “tras de
el” (perseguirlo)?

19 | éTe consideras adicto a tu trabajo?

20 | éTe defiendes ante los ataques de tus comparieros?

21 | ¢éEres una persona dominante?

22 | ¢Piensas que algin compariero busca minimizar tus logros?

23 | ¢Consideras que eres inseguro?

24 ¢Consideras que recibes maltrato diario, de cualquier indole (fisico, psicolégico o emocional)?

25 | ¢éTe sientes deprimido, dentro de tu trabajo?

26 | ¢Consideras tener poca tolerancia a la frustracién?

27 | ¢Sientes que tu autoestima se ha afectado negativamente por comentarios dentro de tu trabajo?

28 | éHas sentido ansiedad, debido a las situaciones de tu entorno laboral?

29 | ¢Tienes un buen manejo de tus emociones?
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30 | ¢Has recibido ataques o criticas negativas a tu desempefio laboral?

31 | ¢Sise te atribuyen fallas de tu trabajo que sabes que no cometiste, te sientes responsable?

32 | éTienes reacciones explosivas, constantemente?

33 | (Te sientes capaz de poder tomar decisiones dentro de tu trabajo?

34 | ¢Para cumplir con tus responsabilidades, cambias de parecer facilmente?

35 | ¢Aun fuera de tu trabajo, recuerdas los ataques que recibiste?

36 | ¢Sitienes una mala relacidn con algun compafiero, buscas desquitarte con él?

37 | éHas sentido tristeza recurrente en tu trabajo?

38 | ilInterfieres de forma premeditada el trabajo de los demas?

39 ¢ Evitas recordar los eventos desagradables de tu trabajo?

40 | ¢Criticas y ridiculizas constantemente el trabajo de tus compafieros?

41 | ¢Sientes miedo a vivir situaciones de burlas o parecidas?

42 | ¢Haces criticas sobre la vida privada de alguno de tus comparieros?

43 | ¢Alguna vez has experimentado la sensacién de falta de aire?

44 | iHas amenazado de manera verbal a algin compariero?

45 | ¢Haz llegado a padecer de insomnio constante?

46 | ¢Te haz sentido agresivo e irritable dentro de tu trabajo?

47 | ¢Alestar solos, evitas el contacto con aquel compafiero que molestas?

48 | (Te defiendes sobre los comentarios negativos que recibes dentro de tu trabajo?

49 | ¢lgnoras la presencia de algin compafiero, dirigiéndote Unicamente a los demas?

50 | ¢Prefieres no establecer conversaciones con el compafiero que no es de tu agrado?

51 | ¢Has sentido impotencia por no poder defender tu postura ante alguien de mayor jerarquia?

52 | ¢Sialgin compaiiero no te cae bien, le permites opinar?

53 | ¢Has sentido mayor agotamiento fisico sin razon alguna?

54 | ¢Has presionado a tus compafieros que eviten hablar con alguien, solo por que no son amigos?

55 | éHas experimentado sentimientos de impotencia ante burlas de tus compafieros?

56 | ¢Has organizado actividades, donde no se involucre a un compafiero en especifico?

57 | éHas creado algiin rumor sobre un compariero en especifico?

58 | éTe sientes seguro dentro de tu trabajo?

59 | ¢Ridiculizas o haces bromas junto con tus companieros a otro, de manera constante?

60 | (Te sientes tranquilo dentro de tu trabajo?

61 | ¢Hasintentado someter a un examen psicolégico a algin compariero, como burla?

62 | ¢Calificas tu trabajo de manera negativa?

63 | éJunto con tus compaiieros, se burlan de las dolencias de algun otro?

64 | ¢Haz faltado a tu trabajo sin razén justificable?

65 | ¢Imitas gestos, maneras, o la voz de algiin compaiiero con la intencién de ridiculizarlo frente a los
demas?

66 | éTe haz enfrentado a tus comparieros de trabajo, cuando te atacan?
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67 | ¢Te consideras distante de tus compafieros de trabajo?

68 | ¢Criticas sus preferencias religiosas frente a otros?

69 | éHaz faltado a reuniones laborales, a causa de tus sentimientos?

70 | éTe has burlado de la vida privada de otros?

71 | éHaz notado que tu capacidad laboral ha disminuido?

72 | iComentas con los demas, la forma de trabajo de alguna persona, de una manera
malintencionada?

73 | iConsideras que se te deberia gratificar por tu esfuerzo adicional en tu trabajo?

74 | (Te sientes entusiasmado dentro de tu trabajo?

75 | éHaces burla sobre los origenes de los demas?

76 | éle dedicas mas tiempo del que deberias a tu trabajo?

77 | iPones en duda las decisiones de algiin compafero?

78 | iPrefieres evitar a tus compafieros de trabajo?

79 | éRealizas expresiones que atacan la dignidad de otros?

80 | ¢Le confias tareas a aquellos comparieros de los que sueles burlarte?

81 | ¢Haz notado mayor tension con tu pareja o dentro de tu casa derivado de tu estrés laboral?

82 | ¢Exiges tareas absurdas a tus compafieros de trabajo?

83 | ¢Te haz distanciado de tus hijos, por estrés?

84 | (Experimentas dolores de cabeza constantes?

85 | ¢Te anticipas para que algin compafiero no encuentre tareas para realizar, con la finalidad de
perjudicarlo?

86 | ¢Con frecuencia tienes dolor de estdmago?

87 | iConsideras que las tareas que repartes a tus subordinados, pueden ser inferiores a sus
competencias?

88 | ¢Te sientes inseguro cuando tu trabajo es evaluado?

89 | ¢Buscas demostrar la ineptitud de algin compafiero, dandole tareas superiores a sus habilidades?

90 | ¢Exiges trabajos peligrosos, o que pongan en dafio la integridad de alguien en especial?

91 | ¢Consideras que tu aspecto fisico influye en tu reconocimiento laboral?

92 | ¢Has amenazado fisicamente a un compariero?

93 | ¢Has perdido el apetito debido a situaciones estresantes en tu trabajo?

94 | ¢Has agredido fisicamente a algin compafiero de trabajo?

95 | ¢Has ocasionado desperfectos en los articulos personales de algiin compafiero de trabajo?

96 | ¢Te sientes inferior, en cuanto a tus capacidades, con respecto a tus compafieros de trabajo?

97 | éAlguna vez has provocado desperfectos en el puesto de trabajo de algin compafiero?

98 | ¢lustificas tus ataques hacia alglin compafiero?

99 | ¢Tus compaiieros te hacen sentir que la mayoria de los problemas son por tu culpa?

100 | ¢Consideras que es tu deber burlarte de algiin compariero?

101 | ¢Tienes miedo a expresar tus ideas y emociones dentro de tu trabajo?
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102 | ¢Continuas los ataques que comenz6 algiin otro compafiero hacia alguien mas?

103 | ¢Experimentas sudoracidn en las manos ante las criticas y agresiones de tus comparfieros?
104 | ¢Permites los actos de injusticia que se comenten hacia un compariero?

105 | ¢Has tenido nauseas como consecuencia de un evento estresante en tu trabajo?

106 | ¢Sientes miedo a ser desplazado de tu puesto de trabajo?

107 | ¢Consideras que tienes personas de apoyo en tu trabajo?

108 | ¢Te sientes solo?

109 | ¢Te afecta de manera trascendente las criticas de tus compafieros?
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ANEXO 5

iteml |item2|item3]| item4 | item5 |item6 | item7 | item8 |item9|item10|itemll|item12]item13 |item14|item15|item16|item17 [item18|item19
iteml 1
item2 .306 1
item3 0.788 | 0.458 1
item4 0.328 .265 | 0.331 1
item5 0.514 | 0.373 | 0.581 .229 1
item6 0.371 | 0.712 | 0.345 .300 0.312 1
item7 0.523 .147 | 0.596 .161 0.732 .064 1
item8 .301 | 0.637 | 0.508 | 0.406 246 0.754 | -.049 1
item9 214 .042 | 0.315| -.034 | -.027 | -.192 .113 -.172 1
item10 0.61 | 0.572 | 0.783 1131 0.651 | 0.515 | 0.622 0.503 .248 1
item11 114 .153 .085 0.409 | -.009 | 0.381 | -.083 .256 .038 .128 1
item12 0.476 .057 | 0.48 .041 0.519 .080 0.491 .108 .048 0.567 .011 1
item13 127 .061 .073 176 -.244 .085 -.109 .022 .128 .089 0.357 -.082 1
item14 .125 | 0.671 | 0.316 .299 0.361 | 0.679 .062 0.721 | -.097 | 0.559 114 .089 .101 1
item15 .281 | 0.372]0.422 .190 0.498 277 0.432 0.351 | -.028 | 0.493 -.067 0.473 -0.397 0.328 1
item16 .206 .265 .086 -.029 .011 0.443 | -.132 0.334 | -.034 .250 .125 .041 .000 231 .063 1
item17 0.727 .311 | 0.748 | 0.326 | 0.446 .238 0.632 272 0.322 | 0.707 .202 0.622 122 154 0.453 -.014 1
item18 .072 .204 .045 214 -.005 | 0.547 | -.140 .310 -.102 .103 .305 .013 .160 0.327 -.144( 0.348 -.025 1
item19 -.228 | -.137 | -.186 .052 -.138 | -.108 | -.164 -.150 | 0.323 -.082 .187 -.273 .180 .081 -.194 .223 -.274 .289 1
item20 -.117 .184 | -.125 .014 -.188 .126 -.134 .140 -.153 -.040 -.091 -.178 .184 .169 125 .150 -.009 -.068 -.134
item21 -.021 .215 | -.075 .220 .038 0.49 -.141 .281 [-0.347| -.063 0.34 .024 -.077 215 111 .220 -.167 .283 .030
item22 0.639 .202 | 0.536 175 0.422 .170 0.421 -.014 | 0.324 | 0.509 .260 0.491 .035 -.067 214 .000 0.514 107 -.119
item23 .019 .021 .051 -.139 | 0.394 | -.120 222 -.251 .153 .118 -.125 .158 -.184 .163 .166 -.216 -.028 -.042 .243
item24 0.732 | 0.493 | 0.717 .268 0.534 0.35 0.524 .308 0.364 | 0.698 .067 0.316 .063 .249 0.387 .056 0.727 -.122| -0.315
item25 0.395 .054 | 0.398 | 0.362 297 -.113 | 0.527 -.089 | 0.347 | 0.324 .010 0.338 -.077 -.036 0.389 -.026 0.466 -.224 -.181
item26 .075 .195 .000 | 0.322 231 117 .130 -.089 -.012 -.008 0.427 .150 -.072 -.009 .285 .000 .167 110 .106
item27 0.332 | -.136 | 0.444 .162 .165 -.135 | 0.481 .003 0.409 | 0.368 .038 0.314 173 .024 .137| -0.359 0.477 -.127 -.098
item28 0.418 .292 | 0.388 .292 0.363 .305 0.406 141 .231 0.396 .295 0.323 .162 .092 221 -.032 0.486 .138 -.243
item29 -.020 .241 .263 .000 .299 277 .259 0.335 .102 0.531 .214 0.413 -.057 0.372 0.415 .000 0.366 .202 .046
item30 .297 | 0.332| .252 .026 .289 0.403 | 0.338 .229 .040 0.422 .098 0.332 -.098 .105 276 .092 0.362 .138 -.209
item31 -.044 | -.192 | .051 .000 -.234 | -.269 | -.145 -.129 .207 -.056 -.006 -.058 0.461 -.007| -0.364 -.185 .014 -.140 -.063
item32 -.009 .087 .093 .237 -.075 .190 -.066 0.355 175 .257 .245 .156 .042 0.344 .195 .237 174 114 .134
item33 .009 .218 .087 .195 .080 .160 -.078 211 -.101 .027 .026 -.308 .045 .252 -.081 .045 -.187 .014 -.057
item34 .081 .119 .184 .086 .218 .226 .231 0.326 .029 0.337 -.009 137 -.147 0.373 .158 .147 .068 .045 -.043
item35 0.537 .122 | 0.549 .012 0.34 172 0.592 .020 0.379 | 0.667 .025 0.581 -.018 .052 0.413 .073 0.696 .050 -.137
item36 .182 | 0.482 | .212 .013 .293 0.677 .193 0.575 | -.102 | 0.482 .254 .075 .000 0.575 0.317 .214 .285 .085 -.180
item37 0.363 | 0.342 | 0.48 | 0.316 | 0.366 .147 0.559 .108 0.369 | 0.511 .064 231 -.082 .089 0.473 .110 0.495 -.050 -.032
item38 .138 | 0.594 | 0.347 | 0.451 .018 0.582 .002 0.776 | -.094 0.37 .219 -.227 .130 0.614 .233 .278 .229 .150 .033
item39 0.328 .096 | 0.408 .202 0.369 .135 .310 .029 221 .188 .179 139 -.159 -.002 .286 -.011 .291 223 .003
item40 .302 | 0.753 | 0.45 0.442 177 0.74 .014 0.85 -.045 | 0.525 .185 -.046 .073 0.734 0.343( 0.442 .299 246 -.069
item41 0.32 .151 | 0.523 141 0.387 | -.162 | 0.615 -.066 0.52 0.474 .007 0.371 -.038 -.086 0.345 -.179 0.539 -.152 .109
item42 .216 | 0.693 | 0.414 .256 275 0.754 .013 0.782 | -.218 | 0.544 .286 .028 .158 0.675 .251| 0.407 .205] 0.363 .024
item43 -.041 | -.079 | -.190 .157 -.111 .028 -.149 -.162 | -.025 =121 0.381 -.120 0.427 .020 -.092 .157 -.159 .286 .225
item44 0.416 | 0.681 | 0.468 | 0.375 0.46 0.592 .081 0.612 | -.150 | 0.426 .190 175 .084 0.486 272 .094 0.325 213 -.178
item45 0.351 | -.005 | .265 212 0.479 | -.006 | 0.495 -.093 | -.033 .309 -.114 0.383 .020 .072 0.377 -.053 0.419 -.066 -.168
item46 0.438 | 0.375| 0.436 | 0.411 | 0.603 | 0.466 | 0.422 0.336 | -.111 | 0.407 .004 267 -.130 0.36 0.435 .224 0.406 .210 -.238
item47 0.607 | 0.335 0.6 0.459 | 0.439 .229 0.62 .254 .156 0.53 .026 .255 .186 1192 0.44 -.037 0.614 -.124| -0.315
item48 .203 .174 | 0.372 .183 .250 134 .165 0.379 .047 274 .040 011 .069 .280 123 .126 .085 -.240 .047
item49 .098 |0.446 | .162 | 0.413 | -.052 | 0.626 | -.160 0.603 | -.209 .189 0.416 -.068 .255 0.474 144 .231 .051] 0.365 -.103
item50 0.438 | 0.342 | 0.558 | 0.394 0.45 .119 0.459 .264 .188 0.492 .100 0.318 111 .158 0.429 .021 0.49 -.034 -.014
item51 278 .109 .309 229 162 -.058 0.34 -.171 116 .089 .085 .061 179 -.280 .018 -.207 .219 -.055 -.218
item52 .226 | 0.538 | 0.437 .298 132 0.405 .216 0.491 .281 0.519 .138 279 1139 0.526 0.36 .144 0.412 .239 .056
item53 .045 -.027 | .074 .188 141 124 .037 .056 -.128 .064 .104 279 116 .063 113 .022 -.003( 0.419 .115
item54 0.324 | 0.492 | 0.483 .262 .180 0.6 -.130 0.72 -.022 | 0.348 .188 .070 112 0.535 161 .075 121 222 -.240
item55 0.388 .153 | 0.415| 0.000 | 0.431 .000 0.412 .027 .291 0.47 -.064 0.568 -.066 -.026 0.548 111 0.563 -.050 -.097
item56 .140 | 0.361| .268 .233 171 0.561 .036 0.654 | -.262 | 0.321 .264 -.093 .166 0.54 .107 177 .056 172 -.165
item57 .197 | 0.507 | 0.341 | 0.335 .209 0.651 .065 0.682 | -.279 | 0.329 122 .023 -.037 0.535 .280 273 .212] 0.328 -.170
item58 .305 | 0.317 | 0.404 .215 244 .183 0.394 272 .259 0.441 -.078 .201 .048 .205 179 .054 0.485 .025 -.196
item59 .168 | 0.408 | .287 | 0.369 .078 0.515 | -.146 0.679 | -.168 .230 174 -.100 .018 0.559 .237 .309 .102 .103 -.151
item60 .166 0.34 | 0.353 246 .074 .260 .266 0.407 222 0.443 .035 177 .067 0.34 .240 .134 0.475 .091 -.039
item61 .033 .037 .000 .000 .050 0.365 .200 172 -.172 141 .135 .100 -.161 .260 219 .215 174 147 -.078
item62 -.248 | -.112 | -.270 | -.036 | -.070 | -.070 | -.138 -.146 | -.068 -.222 -.212 -.118 -.161 178 0.329 -.126 -.141 .016 .194
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item63
item64
item65
item66
item67
item68
item69
item70
item71
item72
item73
item74
item75
item76
item77
item78
item79
item80
item81
item82
item83
item84
item85
item86
item87
item88
item89
item90
item91
item92
item93
item94
item95
item96
item97
item98
item99
item100
item101
item102
item103
item104
item105
item106
item107
item108
item109

0.337
-141
0.354
212
.054
.029
147
238
245
031
.025
-.031
167
-.147
176
.166
.104
.066
.077
.002
-279
139
248
312
-.018
-.024
302
.089
.253
281
177
305
.184
.012
0321
235
05
235
125
0.362
0.361
-.063
-.233
-.071
-.207
0.326
0.35
21.890

0.57
.200
0.48
192
-.183
0.421
224
0.575
0.349
0.554
.187
179
0.664
.034
0.405
031
0.698
170
213
279
-.142
-.142
0.475
.006
183
124
0.64
0.463
0.316
0.714
0.634
0.646
0.811
.079
0.869
0.527
.093
.262
-.050
0.404
0.404
.255
-111
-.010
.004
101
.051
29.96

0.384
-.047
0.446
.260
147
234
108
.268
298
232
082
.265
307
031
279
307
248
235
055
172
-.220
049
.190
151
.000
.163
0.382
.295
0.338
0.419
254
0.342
0.39
-.048
0.448
0314
0.574
308
308
0.349
0.54
157
-.179
-.087
-0.32
0.447
0.43
28.25

307
.056
0.377
175
.264
.187
0.389
214
-.033
.185
148
079
295
-.098
.309
.246
275
.188
.263
309
044
.059
0.343
0.397
0.352
.130
0.442
.039
0319
0.451
0.422
0.45
281
.057
253
278
151
214
-.164
.180
130
.047
-.215
-.120
-.011
.033
.000
20.567

287
-.145
232
-.060
-.049
043
.060
193
0.359
.060
.087
185
123
-123
-.025
074
110
0312
126
164
-.153
.266
138
197
-.179
-.003
238
.095
117
210
261
.109
182
-.074
309
117
0.349
164
-.006
.086
252
-.141
-.030
-.080
-.201
154
287
17.41

0.665
0.35
0.673
175
-.256
0.592
189
0.612
.016
0.457
120
-.006
0.645
-.012
0.444
-011
0.535
137
299
0.392
-.129
.085
.250
.249
0.342
-.142
0.66
0.65
233
0.666
0.608
0.714
0.774
111
0.837
0.74
131
0.558
-.269
0.714
.063
.206
-.157
-233
116
-.095
-.143

.003
-.037
.160
076
.066
.081
113
126
0.441
.031
.104
298
-.165
-.103
-.050
155
.034
147
-.049
.028
-.278
.022
.043
121
-.197
117
.096
-.166
.067
-.084
-.047
-.166
-.012
.043
.002
-.148
0.468
-.094
222
-.071
0.37
-.208
-.120
-.071
-.199
0.328
0.642

28.260 12.571

0.768
308
0.717
131
-152
0.612
208
0.575
-132
0.55
115
168
0.746
054
0.487
132
0.554
282
125
0.506
-029
123
268
116
0.369
028
0.688
0.67
0.342
0.776
0.506
0.746
0.797
-155
0.785
0.688
149
0.679
-.149
0.676
080
0.385
-.146
-137
-.144
-.068
-.200
28017

-232
-.047
-.075
.269
0334
-.150
095
-.023
0413
-122
-.266
199
-.237
064
-.100
.156
-.147
-.032
019
-.203
-.034
-.128
150
041
-.282
033
-.045
-.126
066
-.094
-.166
-122
-.150
-.017
-.085
-.141
079
-.219
303
013
0.397
089
-.047
276
-.038
299
0.366
3.908

037
184
0.499
210
-.053
0.351
.066
0.428
0.392
0333
134
309
0313
.015
233
.262
.306
172
.049
248
-.286
.053
.266
.082
-.125
-.003
0.459
0.422
304
0.44
227
0.387
0.502
-.081
0.593
0.392
0.517
258
.160
0.397
0.38
.100
-.206
-.209
-.174
.300
0.433
26.482

191
.285
242
238
.289
.190
.163
.098
-.255
114
.052
-.012
071
-.128
.073
-.052
204
.003
174
.038
125
-.130
.033
142
.289
-.255
.185
.099
.066
219
216
.267
262
144
.200
0.438
.039
021
153
0321
-.038
.095
-.280
-0.316
142
-.091
-.157
10.345

.091
-.013
.068
-.018
164
-175
.000
-113
122
-.136
.092
198
.000
-.092
-.072
0.49
=171
029
.041
048
-.233
0.383
.053
139
-0.329
-.030
.031
220
.298
178
-.081
173
.000
-.080
162
260
0.691
109
0.326
-.042
.000
-.102
-.100
.028
-0.329
0.334
0.413
10.337

-.082
063
109
0.393
158
-.028
116
080
-146
139
191
-218
044
0.000
173
000
137
-172
131
026
264
053
0.342
074
263
049
171
-118
-.065
233
044
297
084
71
024
073
000
-.087
-.031
045
116
023
-.161
-.045
0323
049
-.084
5425

0.538
0.379
0.536
024
-.223
0.486
194
0.575
.086
0478
.108
072
0.63
.006
0361
.082
0433
254
187
0.537
-.041
115
0.409
.063
183
.086
0.659
0.554
.266
0.694
0.5
0.6
0.659
-.119
0.705
0432
016
0.509
-.310
0.439
075
128
-.037
-.183
.096
-.124
-.187

.255
144
170
-.047
-.019
191
.265
144
228
192
238
.206
302
-.132
.062
0.384
.246
275
.024
.046
-.253
.145
061
.098
-.095
-.053
.202
.296
.289
233
297
192
0.353
-.307
0.416
273
0.434
.094
.166
016
.042
.110
127
.145
-.128
228
0.365

23416 17.316

237
-.014
0.316
0.419
-.176
0.375
-.130
0.348
130
0318
.295
013
.148
-.037
.180
.022
.046
-125
.209
.052
.044
-.059
.057
.066
.000
-.195
278
0.433
102
.104
.058
0.384
281
.057
0.411
0.442
-.101
214
-.267
0.554
-.259
.204
-.107
.180
102
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ANEXO 6

CUESTIONARIO MOBBING

A continuacién encontraras una serie de enunciados que reflejan actitudes y comportamientos dentro del trabajo,
marca con una X la opcion con la que mas te identifiques. Es una prueba andnima, por lo que te pedimos contestar

con la mayor sinceridad posible. Gracias por tu colaboracién.

Sl

A VECES

NO

éSientes que eres molestado sin ninglin motivo, por uno o varios compafieros de tu trabajo?

¢Ejerces maltrato de alguna forma a algiin compariero en especial?

éDentro de tu trabajo, te sientes atacado por uno o mas de tus compafieros?

¢éBuscas la participacion de tus demdas companieros para atacar a algun otro?

¢Has intentado deteriorar laimagen de algin compafiero?

¢Has vivido cualquier tipo de maltrato verbal por parte de uno o mas comparieros de trabajo?

¢Cudndo algun trabajador no cumple sus tareas, haces publico su mal desempefio?

¢Consideras que te exigen actividades adicionales a tu trabajo que no te corresponden?

¢éTe sientes agredido por uno o mas compafieros de trabajo?

¢Cuando un compafiero no comparte los mismos valores que tu, sientes que debes estar “tras de

el” (perseguirlo)?

éTe defiendes ante los ataques de tus comparieros?

¢Piensas que algun compafiero busca minimizar tus logros?

¢Consideras que recibes maltrato diario, de cualquier indole (fisico, psicolégico o emocional)?

éTe sientes deprimido, dentro de tu trabajo?

éSientes que tu autoestima se ha afectado negativamente por comentarios dentro de tu trabajo?

¢Has sentido ansiedad, debido a las situaciones de tu entorno laboral?

¢éTienes un buen manejo de tus emociones?

¢Has recibido ataques o criticas negativas a tu desempefio laboral?

¢éTienes reacciones explosivas, constantemente?

¢éPara cumplir con tus responsabilidades, cambias de parecer facilmente?

¢Aun fuera de tu trabajo, recuerdas los ataques que recibiste?

¢éSi tienes una mala relacién con algin compafiero, buscas desquitarte con él?

¢Has sentido tristeza recurrente en tu trabajo?

éInterfieres de forma premeditada el trabajo de los demas?

¢ Criticas y ridiculizas constantemente el trabajo de tus comparfieros?

¢éSientes miedo a vivir situaciones de burlas o parecidas?

¢Haces criticas sobre la vida privada de alguno de tus compaferos?

¢Has amenazado de manera verbal a algiin compariero?

¢Al estar solos, evitas el contacto con aquel compafiero que molestas?
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élgnoras la presencia de algiin compaiiero, dirigiéndote Gnicamente a los demas?

éPrefieres no establecer conversaciones con el compaiiero que no es de tu agrado?

¢éSi algin compafiero no te cae bien, le permites opinar?

¢Has sentido mayor agotamiento fisico sin razén alguna?

¢Has presionado a tus compaiieros que eviten hablar con alguien, solo por que no son amigos?

¢Has experimentado sentimientos de impotencia ante burlas de tus comparieros?

¢Has organizado actividades, donde no se involucre a un compafiero en especifico?

¢Has creado alguin rumor sobre un compafiero en especifico?

¢éTe sientes seguro dentro de tu trabajo?

¢Ridiculizas o haces bromas junto con tus companieros a otro, de manera constante?

éTe sientes tranquilo dentro de tu trabajo?

éJunto con tus compafieros, se burlan de las dolencias de algln otro?

¢éImitas gestos, maneras, o la voz de algiin compafiero con la intencidn de ridiculizarlo frente a los

demas?

éTe haz enfrentado a tus compafieros de trabajo, cuando te atacan?

¢éTe consideras distante de tus compafieros de trabajo?

¢éCriticas sus preferencias religiosas frente a otros?

¢Haz faltado a reuniones laborales, a causa de tus sentimientos?

¢éTe has burlado de la vida privada de otros?

¢Haz notado que tu capacidad laboral ha disminuido?

é¢Comentas con los demas, la forma de trabajo de alguna persona, de una manera

malintencionada?

éConsideras que se te deberia gratificar por tu esfuerzo adicional en tu trabajo?

¢éTe sientes entusiasmado dentro de tu trabajo?

¢Haces burla sobre los origenes de los demas?

¢ Prefieres evitar a tus compafieros de trabajo?

¢Realizas expresiones que atacan la dignidad de otros?

éLe confias tareas a aquellos comparieros de los que sueles burlarte?

¢Exiges tareas absurdas a tus compafieros de trabajo?

¢Te anticipas para que algun compafero no encuentre tareas para realizar, con la finalidad de

perjudicarlo?

¢Con frecuencia tienes dolor de estémago?

¢Buscas demostrar la ineptitud de algiin compafiero, dandole tareas superiores a sus habilidades?

¢Exiges trabajos peligrosos, o que pongan en dafio la integridad de alguien en especial?

¢Has amenazado fisicamente a un compafero?

¢Has perdido el apetito debido a situaciones estresantes en tu trabajo?

¢Has agredido fisicamente a alglin compafiero de trabajo?

¢Has ocasionado desperfectos en los articulos personales de algin compaiiero de trabajo?
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¢Alguna vez has provocado desperfectos en el puesto de trabajo de algiin compafiero?

¢lustificas tus ataques hacia alglin compafiero?

¢Tus companieros te hacen sentir que la mayoria de los problemas son por tu culpa?

éConsideras que es tu deber burlarte de algin compafiero?

¢Continuas los ataques que comenzé algln otro compariero hacia alguien mas?

éTe afecta de manera trascendente las criticas de tus compaferos?

138




	Portada

	Índice

	Resumen 

	Introducción

	Capítulo I. Planteamiento del Problems

	Capitulo II. Marco Teórico de la Investigacion

	Capítulo III.Metodología 

	Capitulo IV. Resultados, Análisis de Resultados y Conclusiones  
	Referencias Bibliográficas

	Anexos


