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1. Resumen

Titulo: “MOBBING EN TRABAJADORES USUARIOS DE LA UMF No. 15 DEL
IMSS”

Objetivo: Conocer la prevalencia de mobbing y su relacion con el tipo de
personalidad, el nivel de autoestima y la vulnerabilidad al estrés en trabajadores
usuarios de la UMF No. 15 del IMSS.

Material y métodos: se realiz6 un estudio transversal de mayo a octubre del
2013 en trabajadores usuarios de la UMF No. 15 del IMSS mayores de 18 afos,
de cualquier turno. Se aplicd un paquete de cuestionarios para determinar la
presencia de acoso laboral psicolégico, antecedentes personales
(sociodemograficos, laborales y comorbilidades) y 5 instrumentos que indagaron
en el tipo de personalidad, vulnerabilidad al estrés, autoestima y presencia de
depresién. Se excluyeron a los trabajadores que no se encontraran en la clinica
al momento de realizar la encuesta, se eliminaron a los trabajadores que tenian
incompletos sus cuestionarios.

Analisis estadistico: se realizaron medidas de tendencia central y dispersion, ji
cuadrada, U Mann Whitney y regresion de Poisson.

Resultados: Se analizaron 499 participantes de 18 a 64 afos, cuya media de
edad fue de 35.59 afios y desviaciéon estandar de 10.82. 42.3 % hombres y 57.7
% mujeres; el 47.1% empleados generales, 13.2% vendedores, 13% jefe de
empleados, 8.4% técnicos, 7% administrativos y 6.2% obreros. Se encontré una
prevalencia de 36% de acoso laboral psicolégico; el 20.2% se ha prpersibido
victimade un alto nivel de acoso, el 5.4% del medio y el 10.4% del bajo. Las
mujeres tienen una RMP de 1.6 para percibirse victimas de acoso laboral alto en
relacion con los hombres, (p< 0.04 ,ICgs9, 1-2.55). En el 64.5% de quienes se
percibian victimas de acoso bajo, el 70.4% del medio y el 82.2% del alto
predominé el componente neurdtico p<0.000. EI 42.2% de quienes se percibieron
victimas de acoso bajoy 63% del acoso medio son vulnerables al estrés, 43.6%
de los trabajadores percibidos como victimas de acoso laboral psicologico alto son
seriamente vulnerables al estrés p <0.000. Los trabajadores con autoestima baja
tienen una RMP de 5.19 para percibirse como victimas de acoso alto(p<0.000,
[Cos, 2.83-9.5), de 4.4 para el medio (p<0.000, ICgs9 1.72-11.25) y 3.2 (p<0.000,
ICos% 1.55-6.62) para el bajo que aquellos con autoestima alta.

Conclusiones: Los trabajadores usuarios de la UMF No 15 del IMSS se perciben
como victimas del acoso laboral psicolégico. La personalidad en la que predomina
un componente neurdtico, vulnerables al estrés y con autoestima baja estan
relacionadas la percepcion de ser victimas de mobbing en los trabajadores
usurarios de la UMF No. 15 del IMS



2. Introduccién

El abordaje de los fendmenos sociales ha sido estudiado durante muchos afios,
principalmente por socidlogos. Es necesario examinar la ocurrencia de la
problematica social pues permite determinar las condiciones en que se encuentra
la sociedad y coaccionar sobre ella para mitigar el dafio y permitir que los grupos
continuen con buen funcionamiento y desarrollo de sus integrantes.

La percepcidon del trabajo ha ido evolucionando a través del tiempo y ha sido
diferente para muchas culturas, sin embargo, en la actualidad se ha convertido en
un requerimiento para la obtencion de las necesidades basicas para el hombre y
de riquezas para un grupo privilegiado, actualmente es el eje central de la vida del
hombre, pues en un mundo capitalista si no hay dinero, no se pueden obtener los
productos y por lo tanto no se es parte funcional de la sociedad; es por ello que el
lugar de trabajo y su ambiente es tan importante para el individuo y para el grupo
del que es participe durante su vida laboral.

Mobbing es el término empleado para referirse a un acoso u hostigamiento
psicologico en el ambito laboral. Si bien no implica la presencia de violencia fisica,
su expresion como dafio psicolégico puede generar un gran problema a muchos
niveles, comenzando con el individual, ya que no le permite a la victima realizar
plenamente sus labores ni disfrutar su trabajo; con el tiempo tampoco le es grato
estar fuera del trabajo, generando asi al paso del tiempo salida del mundo laboral
de manera temprana; por otro lado, también genera dafos a nivel de la
organizacion en la cual labora ya que su rendimiento no es 6ptimo y genera
pérdidas econdémicas en la empresa a la que pertenece.

El acoso laboral se ha descrito en otros paises y existe consenso acerca de la
importancia de identificarlo, actuar para prevenirlo y rehabilitar a la victima,
incluso, en algunos paises se ha legislado, buscando respetar los derechos
laborales y humanos de los trabajadores. También se han implementado en las
empresas programas que buscan otorgar herramientas a los trabajadores para
manejar la problematica.

Por otro lado, es importante diferenciar patologias psiquiatricas, estrés laboral y el
sindrome de desgaste personal para la identificacion correcta de las victimas del
acoso laboral psicolégico. Por lo anterior es necesaria la participacién de
profesionales en el tema que permitan el adecuado manejo del mobbing y
otorguen herramientas a los trabajadores para manejar, identificar y limitar los
actos de acoso laboral psicoldgico.

En México existe poco conocimiento sobre el tema, con investigaciones escasas
que limitan conocer la magnitud del mobbing. Es necesaria mayor investigacion
sobre el tema y medir su frecuencia en la poblacién mexicana, pues lo que no se
mide, no se sabe; asi mismo darle la importancia que requiere, puesto que gran
parte de la poblacion esta expuesta a ser victima del mobbing en alguin momento
de su vida laboral.



3. Marco Teérico

El protagonismo de lo social en la vida humana es innegable; el hombre por
naturaleza nace, vive y evoluciona en grupos sociales”.

El comportamiento humano es concebido como una accion cuando el actor vincula
su conducta con cierta significacion; este comportamiento es social cuando se
relaciona con el comportamiento de otras personas, y luego el proceso de
integracion de los actores sociales puede generar un agrupamiento que puede
constituir posteriormente una empresa’, que funciona como una organizaciéon que
debe mantener valores que le permita mantenerse unida y funcionar
correctamente.

Es pues que el hombre por naturaleza se reune con otros individuos y forma una
organizacion que culmina en un sistema social que los rige, pero que esta nutrido
por la personalidad de sus integrantes y por ciertas normas a las que sus
integrantes deben ajustarse, buscando encontrar siempre un equilibrio.

Una necesidad imperante del ser humano es el trabajo, siendo ésta una actitud
propiamente humana, que puede realizarse de manera individual, pero que
generalmente se realiza en grupo, con los condicionantes que requiere una
organizacion regida por un sistema social que le permite funcionar
adecuadamente. Es por ello que es necesario entender el trabajo, no desde el
punto de vista técnico, sino en su aspecto social, que permita apreciar algunas
problematicas que se dan en éste.

Si se busca la definicion de trabajo, se encuentra que se deriva del latin
—fipalium” (herramienta configurada con tres puntas afiladas, y que se utilizaba
para herrar los caballos o triturar los granos), siendo pues, un instrumento de
tortura, y por esto mismo, —ipaliare” en latin significa torturar; la descripcion
anterior identifica el trabajo con la mortificacién y el sufrimiento?.

En un principio, el trabajo era concebido para el mantenimiento de la vida, como
una compulsion, tarea obligada y penosa, ejercicio propio del degradarse, extrafo
a aquello que podria caracterizar lo mas elevado de la esencia del hombre como
tal. De hecho, en la Grecia clasica el trabajador era esclavo, no era hombre; el
hombre no trabajaba?; sin embargo, la concepcion del trabajo a través del tiempo
ha ido evolucionando hasta que en el siglo XVIII se produjo un pensamiento
economico del trabajo como un factor de riqueza, llegando a ser uno de los
fundamentos principales de la sociedad’.

El trabajo puede ocupar, social y culturalmente, un lugar mas o menos «central»
en la vida de los individuos y de la sociedad a la que pertenecen; solo en la época
moderna ha llegado a ocupar tanto tiempo y a tener tanta importancia en las vidas
de Iossseres humanos, y no es descabellado esperar que tal situacion no sea
eterna”.



Actualmente el trabajo se puede concebir como un derecho que te permite
satisfacer las necesidades, pero no solo es eso, su concepcion tiene varias
aristas que culminan en la satisfaccion del trabajo percibida por el trabajador,
teniendo en cuenta no solo lo que el trabajador hacer en su cotidiano hacer, sino
las condiciones que le rodean y, que genera un ambiente de trabajo. Una persona
con un alto nivel de satisfaccion en el puesto (actitud general de un individuo hacia
su trabajo) tiene actitudes positivas hacia éste; una persona que esta insatisfecha
con su puesto tiene actitudes negativas hacia él. Conviene también destacar que
el puesto de una persona es mas que las actividades obvias de manejar papeles,
esperar a clientes 0 manejar un camion. Los puestos requieren de la interaccion
con compaferos de trabajo y jefes, el cumplimiento de reglas y politicas
organizacionales, la satisfaccion de las normas de desempefo, el aceptar
condiciones de trabajo, que frecuentemente son menos que ideales*.

Por otro lado, la satisfaccion personal y profesional estan estrechamente
relacionadas con la salud mental y el equilibrio personal, de ahi que se entienda
que la personalidad no es un -ente” abstracto, sino que se hace presente y se
realiza en la interaccién con el medio®.

En el sistema capitalista el trabajo se ha convertido en un medio de obtencion de
riqueza para algunos y explotacion para otros, sin embargo dentro de estos dos
extremos se encuentra una serie de matices que definen las caracteristicas y
condiciones de los trabajadores, de ahi que los estudiosos del tema definan moral
laboral, desde el punto de vista del trabajador, como la posesion de un sentimiento
de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la adhesion a los fines
comunes Y la confianza de que estos fines son deseables®. Se entiende pues, que
no solo es hacer lo que se me ordena, sino que convergen un conjunto de
sentimientos y acciones que permiten la realizacion del trabajo en los mejores
términos emocionales y fisicos.

También debe ser notado que, el ser humano requiere satisfacer las necesidades
que le permiten tener un buen desarrollo y mantenerse estable en el ambito
material y mental; segun Abraham Maslow en su obra Una teoria sobre la
motivacion humana de 1943, existe una jerarquia de las necesidades humanas
comenzando con la satisfaccién de las necesidad mas basicas (fisioldgicas) que
permiten la supervivencia (alimentarse, vestirse y proteccion/vivienda), una vez
cumplidos estos requerimientos se busca tener seguridad y proteccion que implica
poseer un refugio que proteja del clima y asegurar la alimentacion futura, disponer
de educacion, transporte y sanidad, éstos son necesarios para vivir con dignidad;
sabiendo que se tiene seguridad y proteccion, el siguiente escaldén son los
requerimientos sociales que permiten la busqueda de amistades, inclusiéon grupal
y aceptacion social, este rubro se satisface mediante las funciones de servicios y
prestaciones que incluyen actividades deportivas, culturales y recreativas. El
siguiente escalafon en la piramide son las necesidades de estima descritas en dos
niveles: una alta y otra baja, la primera concierne a la necesidad del respeto a uno
mismo, e incluye sentimientos tales como confianza, competencia, maestria,
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logros, independencia y libertad; la segunda implica el respeto de las demas
personas: la necesidad de atencion, aprecio, reconocimiento, reputacion, estatus,
dignidad, fama, gloria, e incluso dominio, la merma de estas necesidades se
refleja en una baja autoestima y complejo de inferioridad. Por otro lado, ser
reconocido apoya el sentido de vida y la valoracion como individuo y profesional,
que tranquilamente puede escalonar y avanzar hacia la autorrealizacién, ésta
ultima también es llamada motivacion de crecimiento, y es a través de su
satisfaccion que se encuentra una justificacion o un sentido valido a la vida
mediante el desarrollo potencial de una actividad, se llega a ésta cuando todos los
niveles anteriores han sido alcanzados y completados, o al menos, hasta cierto
punto®. Se puede apreciar la piramide descrita por Maslow en el siguiente
esquema:

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
‘aceptacion de hechos,
resolucién de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologfa / P i e ‘ﬁ

Para que una persona pueda lograr satisfacer todas sus necesidades requiere un
empleo remunerado, que mantenga un ambiente de trabajo agradable y apto para
el buen desempefio y desarrollo del individuo. La Organizaciéon Panamericana de
la Salud (OPS) vy la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2000) -Gonsideran
al lugar de trabajo un entorno prioritario para la promocion de la salud en el siglo
XXI,” por lo que “La salud en el trabajo y los ambientes de trabajo saludables se
cuentan entre los bienes mas preciados de personas, comunidades y paises. o

El lugar de trabajo y su ambiente material y emocional son determinantes para el
adecuado desarrollo y desempeio del trabajador, por ello es prudente hacer
énfasis en la definicion que da la Comisidon Mixta de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) y la OPS sobre los factores psicosociales en el trabajo:“Las
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de la organizacion, asi como las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. ™

Si el trabajo es considerado una actividad social con relaciones regladas entre los
individuos, es claro que las relaciones sociales en el trabajo permiten un bienestar
mental del individuo que labora. La socializacion entre los trabajadores se puede
desarrollar a través de estructuras formales como sindicatos y comités de diversa
naturaleza (paritarios, bipartitos, comisiones sociales); también se establece a
través de mecanismos no formales, con influencia de factores emocionales, por
ejemplo simpatia o franca hostilidad y rivalidad, lo que es valido tanto para las


http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/7/76/Pir%C3%A1mide_de_Maslow.svg

relaciones entre personas que ocupan un mismo nivel en la jerarquia como entre
niveles diferentes’.

Se han mencionado ampliamente las condiciones laborales adecuadas, sin
embargo éstas no siempre se dan y, en general, al profundizar en el analisis de los
ambientes de trabajo, se encuentra gran cantidad de desviaciones, tanto en la
realizacion de procesos como en las relaciones sociales al interior de las
instituciones. La OIT, en su informe del 2011 indica que las manifestaciones de
violencia y acoso en el mundo, con origen en los lugares de trabajo muestran una
creciente globalizacion del fenémeno, sin importar fronteras, entornos laborales,
grupos de trabajo, oficios ni profesiones®. De hecho, en los Ultimos afios, el acoso
psicoldgico en el lugar de trabajo ha sido reconocido a nivel internacional como un
importante problema tanto en el ambito laboral como en el social, habiéndose
convertido en un tema de interés e investigacién que ha generado una importante
cantidad de investigaciones y estudios en Europa® %12

Analisis Del Fenémeno Del Mobbing

El acoso laboral psicologico o moral también llamado mobbing, no es muy
conocido, tampoco hay un consenso sobre su definicion ya que la variedad de
comportamientos que pueden ser representativos de éste es muy amplia. Aunque
es un fendmeno muy antiguo, fue descrito e investigado sistematicamente hasta
principios de la década de 1980. Desde el punto de vista etimoldgico, “mobbing”
es el gerundio del verbo “to mob” que significa asaltar o acosar, el cual proviene
de la expresion latina “mobile vulgus” que traduce chusma, populacho, gentuza,
turbamulta, tropel, alboroto y se refiere a un gentio o multitud de personas rudas,
desordenadas y tumultuosas. Asimismo, el diccionario trae como sindnimos de ‘“to
mob” las expresiones inglesas “rabble”y “canaille” las cuales significan canalla. En
general Mobbing implica hostigar, atacar en grupo a alguien o aterrorizar
psicologicamente a otros en el trabajo13' Se considera un conflicto que implica una
situacion en la que la victima es sometida a un proceso sistematico y
estigmatizante con invasion de sus derechos civiles, si dura por afos puede, en
ultima instancia, conducir a la expulsién del mercado laboral cuando la persona es
incapaz de encontrar empleo debido al dafio psicolégico sufrido™.

La definicion de Mobbing segun Leymann, indica presencia de una comunicacion
hostil e inmoral que es dirigida de manera sistematica por uno o unos cuantos
individuos hacia una persona que es empujada a una situacion de desamparo e
indefension, siendo retenida alli mediante continuas actividades de acoso
psicolégico. Estas acciones ocurren con mucha frecuencia (al menos una vez a la
semana) y durante un largo periodo (al menos seis meses de duracién). Debido a
la alta frecuencia y larga duracion del comportamiento hostil, este maltrato
ocasiona un considerable sufrimiento psicoldgico, psicosomatico y social. En otras
palabras, la distincion entre —anflicto” y -mobbing” no se centra en /o que se hace
0 c6mo se hace, sino en la frecuencia y duracién de lo que se hace.



Gimeno R'®, partiendo de un analisis juridico realizé una revisién y encontré los
siguientes conceptos sobre acoso psicologico:

1. Einarsen dice que el mobbing ocurre cuando alguien, de modo persistente y
durante cierto periodo de tiempo, es objeto de comportamientos
denominados negativos por parte de otro u otros, en una situacion donde,
por diferentes razones, puede tener dificultades para defenderse por si
mismo.

2. Hirigoyen lo entiende como una manifestacion de una conducta abusiva v,
especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que
puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o
degradar el clima de trabajo.

3. Azevedo de Moura dice que es el establecimiento de comunicaciones no
éticas, generalmente entre un superior perverso y su subordinado, que se
caracteriza por la repeticion de comportamientos hostiles, técnicas de
desestabilizacion e intrigas contra un(a) trabajador(a) que desarrolla como
reaccion graves problemas psicologicos duraderos; un proceso destructivo
sutil, que puede llevar a la discapacidad permanente, como asi también a la
muerte de la victima.

4. PiAuel y Zavala entiende el mobbing como aquel acoso que se produce en
el lugar de trabajo, con el objetivo de intimidar, apocar, aplanar, reducir,
amedrentar y consumir emocional e intelectualmente a la victima, con vistas
a eliminarla de la organizacion o a satisfacer la necesidad insaciable de
agredir, controlar y destruir que suele presentar el hostigador, que
aprovecha la oportunidad que le brinda la situacion organizativa particular
(reorganizacion, reduccion de costes, burocratizacion, cambios
vertiginosos,...etc.) para canalizar una serie de impulsos y tendencias
psicopaticas.

Los factores comunes mencionados en estos conceptos son conductas o
comportamientos negativos o conductas abusivas que atentan contra la dignidad e
integridad fisica y psiquica, ademas de conducirlos al abandono o retiro del trabajo
y que se dan constantemente por un periodo de tiempo.

Es necesaria, por su trascendencia juridica, la explicacion del mobbing en
términos legales entendido en funcion de las siguiente definiciones: —pesion
laboral tendenciosa encaminada a la auto-eliminacién de la victima” y —eda
conducta no deseada que atente contra la dignidad de una persona y cree un

entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”."

Por otro lado, se debe hacer diagnéstico diferencial con otras patologias que
podrian confundir, y no necesariamente estar ante un caso de mobbing, dentro de
éstas se encuentran las siguientes:



1. Sindrome de “desgaste personal”: se produce una cierta frustracidon
derivada de la forma y de las condiciones en que se presta el trabajo debido
a que éste no cumple con las expectativas profesionales del asalariado, por
lo que, es la propia actividad laboral, la que desencadena la aparicién de la
afectacion psiquica'’. Se diferencia del acoso laboral en el hecho de que en
éste son las relaciones personales, y no las actividades realizadas en el
trabajo las que dan lugar al hostigamiento psicologico.

2. Estrés laboral: el deterioro psiquico obedece a causas relacionadas
directamente con el trabajo desempefiado por el asalariado, las cuales son
excesivas a sus capacidades normales de trabajo’’.

3. Trastornos psiquicos: Ciertas afectaciones psiquicas, como le
esquizofrenia y la depresion, pueden manifestarse como comportamientos
semejantes al acoso'’.

4. Sindrome de Burnout: es un sindrome relacionado con el trabajo. Surge
por la percepcién del sujeto de una discrepancia entre los esfuerzos
realizados y lo conseguido. Puede ser propiciado por un trabajo no
estimulante o rutinario. Mientras que Burnout es una patologia profesional,
mobbing es un problema laboral, que puede llegar a generar patologia®.

El fendmeno del mobbing no es estatico, es un proceso que lleva tiempo para
gestarse, produciendo dafio emocional de la victima y salida del campo laboral del
afectado. La agresion no abierta se da de menos a mas, en relacion con esto,
Leym?snn definio las fases tipicas del hostigamiento psicolégico de la siguiente
forma™:

1. Incidente critico: La primera fase comienza con un incidente critico que
puede ser trivial —el habitual roce en el lugar de trabajo-, pero que en
lugar de ser resuelto de modo informal se complica en un proceso de
escalada propio de conflictos de mayor entidad.

2. Hostigamiento y estigmatizacion: segunda fase en la que se
desarrolla propiamente lo que se puede denominar mobbing. En ella, a
través de conductas que en otro contexto serian consideradas como
normales, se va produciendo una acumulacion de pequehos
acontecimientos que estigmatizan a la persona ante sus comparieros y
que cambian su situacién en el contexto laboral. Normalmente la victima
no da importancia, o no quiere dar importancia a lo que esta ocurriendo,
confiando en una vuelta a la normalidad antes o después. Sin embargo,
lo que ocurre tiene un denominador comun que corresponde a la
manipulacién que realiza el acosador y que a largo plazo producira los
efectos buscados.



3. Intervenciéon de la direcciéon: tercera fase en la cual el asunto
trasciende el contexto reducido en el que tenia lugar y los responsables
de personal le prestan atencion. El conocimiento de los procesos de
acoso puede ir modificando lentamente esta fase, pero todavia sigue
respondiendo al error atribucional fundamental, es decir el observador —
en este caso la direccion- atribuye las causas de la conducta con mas
probabilidad a disposiciones o caracteristicas de la persona -de la
victima del acoso en este caso- en lugar de aspectos del entorno en que
tiene lugar dicha conducta.

4. Expulsién: ultima fase que implica la expulsién de la persona de la
actividad laboral e incluso de la vida laboral. Esta puede tener lugar por
abandono voluntario, por despido, por el deterioro de su rendimiento o
por razones de salud —depresion, ansiedad, desarrollo de sintomas
somaticos, etc.-

Lo que muestra las dos primeras etapas son unos tiempos y espacios que
generalmente se suscitan entre la victima con el victimario donde generalmente la
organizacion no esta implicada en el proceso. En las etapas finales el fenémeno
del acoso termina por victimizar a la persona hasta aniquilarla como funcionario,
trabajador o asalariado, e incluso producirle alteraciones psicosomaticas que le
incitan a la evitacion total en el trabajo o la aplicacion del despido por la empresa.

En la siguiente figura se sintetizan las fases del acoso laboral

-

Fase l

Faselll

Incidentes criticos

Roce, excusa inicial
y proceso de
escalada

Hostigamiento y
Estigmatizacion

Indefension
progresiva, Apoyo

Fase lll

Fase IV

Intervencion de la
direccion.

Error,

desconocimiento,

Expulsion

Salida voluntaria o

~

Atribucion de la despido.

del grupo acosador _/
victima

Fuente: Por Alcover et al (2004) basado en Leymann (1996) s

No todos los trabajadores pueden ser acosadores y, aunque todos pueden ser
victimas, no todos van a sufrir los efectos de ser acosados en el trabajo; es por
ello que es importante caracterizar a cada parte interviniente en el fendmeno del
mobbing. En el caso del acosador, las posibles emociones que pueden conducirlo
a consumar actos agresivos son principalmente el miedo, el enojo, la envidia y los
celos. La agresion puede considerarse como una posible respuesta ante el miedo,
una forma de imponerse ante sus semejantes o una forma de demostrar poder e
influencia sobre las demas personas. Estas actitudes denotan un mal manejo de la
inteligencia intrapersonal (es aquella que permite al individuo reconocer las
emociones, los sentimientos, las reacciones, alteraciones y pensamientos internos

9



para lograr una mejor regulacion de las emociones) e interpersonal (es la que
permite manejar las emociones, los pensamientos y acciones para lograr una
mejor sociabilizacién, con el fin de establecer un medio adecuado de convivencia y
aceptabilidad) ?°. Por otro lado, el acosador pretende satisfacer necesidades
inherentes a su personalidad empleando conductas patolégicas, de caracter
psicdtico, que pueden enmarcarlo dentro de perfiles enfermizos.

En el caso de la victima no se puede afirmar que existe un perfil psicolégico que
predisponga a una persona a ser victima de acoso u hostigamiento en su lugar de
trabajo, esto significa que cualquier persona en cualquier momento puede ser
victima. Sin embargo, si se pueden describir algunas caracteristicas de las
personas que podrian predisponer a ser victimas de éste fenomeno?’, éstas se
pueden agrupar en tres caracteristicas:

1. Los envidiables. Personas brillantes y atractivas
2. Los vulnerables: individuos con alguna peculiaridad o defecto.
3. Los amenazantes: individuos activos.

En general las victimas pueden tener también una elevada ética, honradez y
rectitud, asi como un alto sentido de la justicia; son autbnomas, independientes y
con iniciativa, altamente capacitados por su inteligencia y aptitudes, que destacan
por su brillantez profesional; tienen un alto sentido cooperativo y de trabajo en
equipo, con elevada empatia, sensibilidad, comprensién del sufrimiento ajeno e
interés por el desarrollo y el bienestar de los demas; presentan situaciones
personales o familiares altamente satisfactorias y positivas. Son personas
ademas, con escripulos, que tienen tendencia natural a culparse®. Las
caracteristicas descritas no necesariamente se presentan juntas, solo describen
algunas cualidades que podrian despertar envidia o molestia en algunas personas
con tendencia a realizar acoso laboral psicologico.

Es muy interesante la caracterizacion que se hace de la victima, pues es claro que
se trata de personas que en general tienen cualidades deseables en cualquier ser
humano, que seguramente tienen un buen rendimiento y compromiso con su
trabajo. La pregunta seria entonces: ;Cuantos trabajadores tienen esas
caracteristicas?, posiblemente la inmensa mayoria de la gente muestra algunas de
las caracteristicas ya mencionadas, por lo cual son susceptibles a ser victimas de
acoso laboral psicolégico en cualquier momento en el que se topen con algun
companero acosador.

Leymann'® opina que la personalidad del acosado no es un factor que lo haga
propenso a sufrir mobbing; en cambio Matthiensen y Einarsen?' proponen lo
contrario, considerando que una de las variables involucradas en este fendmeno
es la inteligencia emocional. Por otra parte, Zapf y Gross®? encontraron en sus
investigaciones que hay una gran diversidad de formas de reaccionar ante los
conflictos interpersonales. Estos autores indican también que algunas personas
son mas sensibles que otras, y que algunas reaccionan de manera mas dramatica
ante situaciones de acoso.
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Un aspecto importante de entender en el proceso que envuelve la presentacion de
acoso laboral psicoldgico es la manera en la que se acosa a la victima; si bien es
cierto, el acoso laboral no implica violencia fisica, como ocurre entre estudiantes,
se sabe que mas bien son acciones finas, bien pensadas y confabuladas en contra
de otra persona. Alcover et al'® identificdé algunos conjuntos de conductas
mediante las que puede llevarse este acto:

1. Ataque a las victimas con medidas organizacionales: no asignandoles
tareas, o asignandoles tareas degradantes o inadecuadas a su nivel
profesional, realizando evaluaciones ofensivas, etc. En México se le llama
congelamiento y es la conducta mas empleada por el acosador?.

2. Ataques a las relaciones sociales de las victimas: restringiendo la
comunicacion con sus companeros, ninguneandoles.

3. Ataques a la vida privada de la victima: criticando su estilo de vida,
dando a entender que tiene problemas mentales, imitandole.

4. Agresiones verbales: insultos, amenazas.
5. Rumores.

Es comun que el patréon o jefe ejerza poder sobre sus subordinados, sin embargo
en ocasiones es desmedido y puede convertirse en acoso psicolégico, sin
embargo no es la unica direccion en que se puede dar ya que también ocurre de
forma horizontal e incluso mixta'’:

1. Acoso horizontal. Es aquel que se presenta entre sujetos que se
encuentran ubicados en la misma posicion jerarquica dentro de un grupo de
trabajo determinado'®. Los sujetos no se encuentran subordinados entre si,
sino que obedecen a las drdenes impartidas por otros sujetos ubicados en
un nivel superior al de ellos. Por otro lado, se observa que el acoso puede
provenir tanto de un solo sujeto como de varios.

2. Acoso vertical. Se presenta entre sujetos que se encuentran en un plano
jerarquico diferente’. Se cataloga un sentido descendente cuando los
subordinados son agredidos por un superior jerarquico y ascendente si los
subordinados agreden a un superior jerarquico.

3. Acoso Mixto: Se caracteriza por la presencia de una persona acosadora,
que habitualmente es el superior, con ayuda o confabulacion de
compaferos de la victima. Se distingue por que se presentan espectadores
y co-agresores, los primeros son aquellos que siendo totalmente
conscientes del acoso, abuso o injusticia de la situacidn, no intervienen en
el conflicto, para de esa manera evitar convertirse en objeto de represalia,
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mientras que los segundos también llamados co-mobbers, son el grupo de
compaferos que el acosador (mobber) logra reunir junto a él,
convenciéndoles de la peligrosidad que tiene la victima.

Todos lo que sucede alrededor de la sociedad tiene una razén, un porqué, no
acontece de la nada, sino que deben existir condiciones que a través del tiempo
permiten la gestacion de dicho suceso. En el caso del mobbing, se sabe que
existen dos grandes razones que pueden dar cabida a esta desviacion en las
relaciones laborales':

1. Lo relacionado a la Organizacion del Trabajo: la presencia de acoso
laboral implica la existencia de métodos de produccion y/o de trabajo
extremadamente mal organizados, y una casi incapaz o desinteresada
administracion. La prolongacion o resolucion facil del conflicto depende con
mucha frecuencia del tipo de dinamica de grupo existente y de si la
administracion tiene el entrenamiento y la motivacion para resolver
conflictos. Especialmente en un mundo laboral donde existe gran cantidad
de mujeres empleadas, los conflictos tienden a volverse mas severos ya
que las mujeres son mas dependientes de los aspectos sociales y de apoyo
de la dinamica de grupo.

2. Mala Gestion de Conflictos: Un mal desempeno de la administraciéon
implica involucrarse en la dinamica de grupo sobre una base de igualdad y
de ese modo calentar mas los animos (mas comun en administradores
femeninos) o negar que existe un conflcto (mas comun con
administradores masculinos).

Si bien es cierta la necesidad de la subordinaciéon en todo puesto laboral, su
incorrecto ejercicio en cabeza del empleador puede permitir la configuracion de
conductas tipicas de acoso laboral; como ejemplo puede tomarse los reiterados
traslados a diferentes regiones del pais sin razones objetivas que pueden
entenderse como una persecucion laboral contra el trabajador para presionar su
renuncia, también la constante asignacion de labores por fuera de la capacidad
del trabajador, sin que respondan al objeto del contrato de trabajo, por otro lado se
entiende como ejemplo de humillacion laboral la continua asignacion de labores
no relacionadas con el objeto de contrato de trabajo tendientes a reducir su
autoestima'’.

Una razon mas para ejercer mobbing es la necesidad de demostrar el poder que
ostenta el acosador como medio para amedrentar el resto del personal con el fin
de mantenerse y afianzarse, puesto que si alguien es capaz de demostrar que
tiene el poder de hostigar y dafiar a un trabajador y quedar impune, el resto del
personal lo reconocera, respetara y obedecera sin oponer resistencia.

La importancia de reconocer y corregir la presencia de mobbing es que su
existencia tiene profundas consecuencias, tanto para la victima como para la
organizacion en la que se encuentra; éstas pueden ser econdmicas, psicolégicas y
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sociales. Estos efectos son tan graves y desequilibrados, que debe quedar muy
claro que este fenomeno debe considerarse principalmente como una invasion de
los derechos civiles.

La victima de mobbing es afectada limitando sus posibilidades para comunicarse
adecuadamente, se le impide también mantener contactos sociales, también
disminuyen sus posibilidades para mantener su reputacion personal (chismes,
ridiculizacion; burla de la discapacidad, herencia étnica, o la manera en que se
mueve o habla el afectado; etc.), e incluso se merma su situacion laboral al no
recibir ninguna tarea en absoluto o se le proporcionan tareas sin sentido,
finalmente terminan dafando su salud fisica ocasionando alteraciones somaticas
e incluso generan un estado de tristeza y desamparo que puede culminar en
un proceso depresivo que puede llegar hasta el suicidio. De hecho en Suecia, se
ha hallado que aproximadamente entre el 10 y el 20% de los suicidios anuales
tienen en sus antecedentes procesos de acoso psicoldgico en el trabajo™®.

Para el individuo, el mobbing es altamente destructivo, incluso puede generar
estrés postraumatico (TEPT). Por otro lado, existe riesgo de que la posicidén
profesional de la victima se estanque o incluso empeore, peor aun, la expulsién
del empleo puede facilmente convertirse en una situacién en la que el individuo en
cuestion es incapaz de encontrar cualquier trabajo en absoluto, lo que significa
que él o ella es esencialmente expulsado(a) del mercado laboral *°.

En la siguiente figura se sintetizan las consecuencias del acoso laboral:

PERSONA
Fisicas

Psicoldgicas
Relaciones interpersonales
Entorno familiar

—r

HOSTIGAMIENTO
Psicologico en el lugar de trabajo

ORGANIZACION
Costos sanitarios
Costos de prejubilacion

SOCIEDAD
Pérdida de rendimiento
Costos sanitarios

Costos de Deterioro de la imagen del
reemplazamiento trabajo
Disminucién de la

Satisfaccion

/
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Mobbing: un Problema de Salud Laboral

Una fuerza de trabajo saludable es uno de los bines mas preciados con que
cuenta cualquier pais o comunidad. No solo contribuye a la productividad vy
riqueza, sino a la motivacion, satisfaccién y calidad de vida de la poblacion. De
esto trata la Salud Laboral. De acuerdo con la OMS, la salud ocupacional es una
-actividad multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud de los
trabajadores mediante la prevencion y el control de enfermedades y accidentes y
la eliminacion de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud y la
seguridad en el trabajo. Ademas procura generar y promover el trabajo seguro y
sano, asi como buenos ambientes y organizaciones de trabajo realzando el
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores y respaldar el
perfeccionamiento y el mantenimiento de su capacidad de trabajo. A la vez que
busca habilitar a los trabajadores para que lleven vidas social y economicamente
productivas y contribuyan efectivamente al desarrollo sostenible.”™, por lo tanto se
entiende que el trabajo es necesario para la vida humana, pero en muchos casos
es capaz de danar salud de quienes lo realizan, es por ello que es considerado un
determinante de la salud.

Se podria pensar que el mobbing afecta unicamente a la victima, sin embargo es
muy importante tener conciencia de la magnitud y trascendencia del problema ya
que ciertamente, la afectacion es a nivel individual, pero también tiene implicacion
en la estructura y funcionalidad del grupo en el cual se labora y de la sociedad
alacual se pertenece. A nivel empresarial el acoso laboral ha sido estudiado en
Alemania dese 1995, ano en el que se establecid su costo anual en las empresas
de este pais en 195 millones de euros, mientras que Caru Cooper del Instituto de
Ciencia y Tecnologia de la Universidad de Manchester calculé en 18.9 millones de
euros las jornadas laborales perdidas en el afio en la industria britanica como
consecuencia del acoso psicologico?.

La OIT ubica al mobbing como el principal motivador de estrés y ansiedad, por
sobre los casos de violencia fisica, y sin embargo no aparece como patologia
profesional?®.

Uno de los grandes problemas que genera el mobbing es la jubilacién anticipada
por incapacidad del trabajador de afrontar el acoso, siendo ésta la mejor forma de
evadir el problema, o puede generar patologias psiquiatricas que imposibiliten
continuar con una actividad laboral. En Suecia las cifras para 1992 muestran que
aproximadamente el 25% de la poblacién activa de mas de 55 afos se jubilé antes
de tiempo. Las estimaciones hechas por la Oficina del Seguro Social alcanzaron
numeros elevados con respecto a la proporcidon de individuos que han
desarrollado enfermedades a causa de malos ambientes psicoldégicos de trabajo,
por ejemplo las experiencias de acoso psicoldgico variaron entre el 20% y el 40%
del numero anual de jubilaciones anticipadas causadas por malos ambientes
psicosociales. En otras palabras, aproximadamente entre uno de cada 5 y uno de
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cada 3 jubilados anticipadamente en este grupo de edad han sufrido un acoso
psicologico extenso'®.

En paises como Australia, los empleados tras largos periodos sometidos a
ambientes psicosociales de trabajo muy malos, finalmente consultan a sus
medicos, quienes diagnostican -estrés”. El problema que se observa es que la
—Aidustria de la salud”, mediante el uso de este procedimiento, produce un enfoque
de -estar enfermo”, —a estar bien” o —a ser capaz de aguantar la tension de la
vida laboral”’, en lugar de estudiar el caso y determinar si el paciente es 0 no
victima de mobbing, teniéndolo en cuenta como etiologia de la patologia por la
qgue consultan sus pacientes y, en dado caso, obligar a la administracion a llevar
a cabo investigaciones en los ambientes de trabajo que producen las
enfermedades®.

El resultado de emplear el tipo de politica de no pasa nada, todo es debido al
estrés o incapacidad del trabajador para controlarlo, no da a la administracién
ningun incentivo para reorganizar los procedimientos de trabajo de sus empresas'®
y, por ende, el rendimiento laboral no es éptimo.

Hay una cuestién adicional de extrema importancia: ¢Debe permitirse que los
conflictos en el trabajo se descontrolen e intensifiquen hasta llegar a un proceso
de acoso psicologico? Tal proceso deberia ser evaluado de la misma manera que
los eventos que conducen a las heridas fisicas. Después de todo, estas son
heridas laborales psicoldgicas con profundas consecuencias que pueden producir
dafos para toda la vida. Ademas, también son extremadamente costosas para el
empleador’.

A nivel internacional se han estudiado estrategias para tratar el acoso laboral®?:

1. Psicoldégicas. Auxilian a la victima a recuperar su autoestima y a romper el
proceso de indefensién aprendida ocasionado por el mobbing.

2. Médicas. Tratan a las victimas del acoso laboral como pacientes con stress
postraumatico.

3. Juridicas. Desarrollan legislacion sobre la materia, y presionan al sistema
de administracién de justicia para que construya jurisprudencia al respecto.

4. Sindicales. Intervenciones que buscan colaborar con la victima en el dificil
proceso de recoleccion de pruebas, apoyo en acciones juridicas; denuncias
en las comisiones de trabajo de las empresas; incorporacién del mobbing
como riesgo laboral, y otros.

5. Empresariales. Causadas generalmente por disminucion de la
productividad, o por juicios juridicos, o intervenciones sindicales.
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Tales estrategias se apoyan en la elaboracion de cddigos de conducta y
establecimiento de canales de denuncias.

En México, Fondevila?®analizé las estrategias de resistencia de los trabajadores
ante el fendmeno del mobbing, encontrando datos interesantes dado que el efecto
postraumatico en la victima tiene que ver con su manera de enfrentar y manejar el
acoso. De acuerdo con las diferentes percepciones de mobbing, se estructuran las
estrategias de resistencia.

En general, se pueden distinguir dos tipos (técnicas).la primera implica hacer
frente al problema de manera directa, buscando una reinsercion alternativa en el
trabajo de la institucion?:

e Invencién de tareas: por motivos econémicos, y por no percibir el
mobbing como estrategia de expulsidén, estos empleados inventan
tareas nuevas e intentan que sean aceptadas por los demas
companeros.

e Delegacion (tercerizacion) de funciones: buscar solidaridad en
otros empleados para poder recibir tareas de ellos. De tal manera,
algunos empleados terminan secretarizando a otros del mismo nivel
con beneficio para ambos. Como afirma una secretaria: —Gando el
jefe no me pela, yo le saco la chamba a la secretaria de la tarde,
para no quedarme sin hacer nada”.

e Canales alternativos de informacién: Cuando los empleados son
marginados de las reuniones informativas que los afectan
directamente, buscan informacién de otros empleados solidarios que
se la proporcionan a cambio de favores o de manera solidaria.

e Mediacion informal: Son jefes informales o empleados con
autoridad que funcionan como agentes de mediacién o solucion de
conflictos entre directivos y personal de puestos bajos. Los
empleados afectados por el mobbing pueden recurrir a ellos para
buscar su intervencion como catalizador del conflicto o —al menos—
como un medio indirecto de buscar el apoyo del grupo.

En la segunda técnica para resistir al mobbing, los trabajadores buscan evitar el
conflicto procurando evadir el peligro; y como el centro de la disputa reside en su
permanencia en el lugar del trabajo, buscan ausentarse o disimular el conflicto
mediante situaciones que les permiten alejarse temporalmente de su trabajo:

e Enfermedad. Se trata de uno de los recursos a los que mas

recurren los empleados, en combinacién con otros, pues buscan la
manera de poder mostrarse enfermos la mayor parte de tiempo, y
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procuran obtener licencias de enfermedad lo mas prolongadas
posible.

e Licencias. Se acude a las licencias con goce de sueldo que
permitan no permanecer en el lugar de trabajo (esto depende de la
politica de licencias de la institucion).

e Comisiones. Se busca recibir comisiones para realizar actividades
fuera de la institucién; por ejemplo, mensajeria, correo, transporte, y
otros.

e Cambio de puesto de trabajo. Se intenta cambiar de puesto o
actividad dentro de la institucion, o en otra dependencia o institucion
similar vinculada a la anterior.

e Jubilacién. Si cabe la posibilidad, se puede solicitar la jubilacion
anticipada o prematura.

e Disimulo. Cuando el agente se ve obligado a permanecer en el
lugar de trabajo

Es preferible implementar las acciones que permitan hacer frente al problema de
manera directa ya que la evaluacién del conflicto no beneficia en realidad al
trabajador, solo intenta ocultar y minimizar la problematica, sin embargo en algun
momento puede generarle un gran dafio a la victima en el aspecto laboral vy fisico.
En paises como Suecia han demostrado que la implementacion de medidas
preventivas que le proporcionan herramientas al trabajador para afrontar la
situacion, y a los jefes para mediar, detectar y solucionar el problema, son de gran
utilidad™; tan es asi que, se han difundido a otros paises donde se considera al
acoso laboral como un problema de salud.

La percepcidon de lo que sucede en una sociedad cambia dependiendo de sus
integrantes. En México existen diversos modos de practicar el acoso laboral; uno
particularmente extendido se conoce como congelamiento, que significa que el
empleador, directivo o jefe superior sencillamente deja sin asignar tareas
especificas al empleado. Lenta o abruptamente le saca actividades al empleado
hasta que la persona se encuentra practicamente sin nada que hacer en el trabajo.
Esto puede responder a una manera del castigo informal®.

En México Fondevila® realizd un estudio cualitativo mediante entrevistas a
distintos tipos de trabajadores, incluyendo directivos, encontrando que las victimas
son frecuentemente los sectores bajos de la administracidén; analizé dos
importantes rubros del fendbmeno en la poblacion:

1. Tramite de quejas: encontrd que en las instituciones publicas no hay un
auténtico canal regular de quejas; por lo tanto, no se dispone de un
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procesamiento formal de las mismas. No se concibe ni siquiera que los
empleados puedan o deban presentar quejas. no tienen el derecho de
quejarse a menos que se trate de una violacion flagrante de sus derechos.

Satisfaccion laboral: encontré que en ninguna institucion entrevistada hay
mediciones regulares y formales en este rubro. Se concibe también por los
trabajadores como desinterés por parte de la direccién en lo referente a sus
necesidades. Con respecto a esto, en la investigacion realizada una
empleada afirma: —N nos pelan; aunque tengamos cosas para decir del
trabajo. Creen que no podemos saber nada o que no podemos saber mas
que ellos. Nosotros no tenemos nada para decir, aunque el nuevo [jefe] sea
chavito y uno lleve mas de 20 afios aqui”.

Aparte del congelamiento directo, hay otras maneras de congelar indirectamente
las actividades de los empleados o sus actividades en la institucion®®. Dentro de
éstas se encuentran las siguientes:

a. Capacitacion. Excluir a un empleado de la capacitacion es una de
las maneras indirectas mas efectivas de relegarlo en el trabajo y
sacarlo de las actividades comunes de su grupo.

b. Reuniones de grupo. Otro modo de la exclusion es no convocarlo o
no avisarle de ciertas reuniones grupales ejecutivas, donde por
ejemplo se toman decisiones importantes.

c. Comunicaciones grupales. Marginacion de las reuniones donde se
informa de las decisiones que afectan la vida del grupo o de los
empleados en general. Este tipo de reuniones son particularmente
delicadas porque al no contar con dicha informacion, se afecta
directamente el comportamiento del empleado excluido.

Por otro lado, en México la percepcidon del mobbing y el sentido adjudicado a este
fendmeno es diferente de acuerdo con las diferentes posiciones sociales del
afectado:

Los empleados de sectores medios perciben el mobbing como una
estrategia laboral blanda de expulsion de trabajadores sin demasiados
costos para la institucion, de castigos internos o de venganzas personales.

Los empleados de sectores de escasos recursos no lo consideran una
estrategia andnima o personal de expulsion laboral sino un fendmeno de
discriminacion. Un empleado del sector de limpieza afirma: -Me dejan fuera
por como soy, no porque haga mal [las tareas de su trabajo], sino porque
no soy como ellos; pero yo no tengo la culpa: no puedo ser o que no soy si
no naci asi”.
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El fendmeno de mobbing no es por si mismo una forma de discriminacion, sin
embargo puede estar fundado en criterios discriminadores y podria usarse como
una forma de acoso laboral al usarlo como una estrategia consciente. Por otro
lado se debe distinguir si solo es percepcion del trabajador y no necesariamente
un mecanismo que se le esté aplicando a la pesona®.

Prevencion del Mobbing

Es importante la existencia de leyes que regulen el entorno donde se
desarrolla el acoso laboral psicologico, desde su presencia hasta |la
rehabilitacion en caso de que se haya suscitado. EI buscar legislar el mobbing
se ha hecho no por gran interés hacia el trabajador, sino porque los gobiernos
buscan proteger su presupuesto de estas pesadas cargas financieras por
incapacidad temprana y poco tiempo de vida laboral productiva; por ejemplo
en Suecia en el cambio de afo 1993-1994 entro en vigor la Ley de Rehabilitacion
Profesional, la cual establece que los empleadores estan obligados a presentar un
plan de rehabilitacion profesional a la Oficina de Seguridad Social tan pronto como
un empleado ha estado de licencia por enfermedad durante un mes, o seis veces
durante un periodo de 12 meses. El proposito de esta promulgacion es transferir
los costos para la rehabilitacion al origen: donde las malas condiciones
ambientales provocan consecuencias costosas ™.

No solo el area médica y juridica estan involucrados, el campo de la economia
ha estudiado el tema, por ejemplo Johanson (1987), un economista de negocios
sueco, demostré que era menos costoso para una empresa ofrecer a estos
empleados rehabilitacion profesional y reorganizar los ambientes de trabajo, que
buscar la renuncia del trabajador victima de acoso laboral®’.

Las experiencias practicas en Suecia son numerosas debido al hecho de que la
Junta Nacional de Seguridad y Salud Laboral (NBOSH) en Estocolmo ha
distribuido material pedagdgico desde 1989 (video, transparencias, manual, libros,
etc.) usado aproximadamente por 300 empresas en este pais’®; de las
investigaciones Suecas y su experiencia en el tema, hoy se sabe que cuando se
trata de seleccionar una medida es esencial saber que ésta debe llevarse a cabo
segun cual fase en el proceso de acoso psicolégico esta presente. Hay diferentes
medidas disponibles dirigidas a prevenir su desarrollo, detenerlo, o rehabilitar a
una persona sometida.

Para desarrollar programas que prevengan el mobbing se requiere del interés del
empleador para establecer una politica que impida que los conflictos se
intensifiquen al grado de llegar a estados peligrosos. Parece ser casi suficiente si
el empleador declara que la intensificacion peligrosa de los conflictos no beneficia
a la organizacion y que la alta direccion considera la prevencion por parte de
supervisores y administradores como una norma. La educacion de la
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administracion en todos los niveles en el arte de la gestiéon de conflictos y la
capacitacion en la utilizacion apropiada de la politica de la empresa es una medida
preventiva. Ademas, deben existir normas acerca de como actuar si un conflicto
ha alcanzado un estado donde la gestion de conflictos se vuelve muy exigente '°.

Para intervenir pronto, un supervisor debe ser capaz de leer las primeras sefales
de un proceso de acoso psicolégico en desarrollo. La alta direccion debe también
designar a una o mas personas en la organizacion a quienes los empleados en
peligro puedan acudir para recibir asesoramiento. Para estas personas
autorizadas, la administracion tiene que delegar autoridad a fin de permitirles
ocuparse del caso individual. Una forma de prevencién e intervencion tempranas
es enderezar los asuntos organizacionales en la empresa y moldear el orden
organizacional y la ética en el comportamiento™.

En cuanto al desarrollo de leyes que legislen el fendbmeno del mobbing, Suecia,
Finlandia y Noruega reconocen el derecho del trabajador a continuar fisicamente y
mentalmente sano en el trabajo. La Junta Nacional de Seguridad y Salud Laboral
sueca, ademas de esta legislacion ha presentado tres ordenanzas para hacer
cumplir esta ley: la primera impone al empleador efectuar el control interno del
ambiente de trabajo sistematicamente para ser capaz de tomar medidas en una
etapa temprana. Otra orden impone intervenciones directas cuando el mobbing
ocurre en el lugar de trabajo. Y una tercera ordenanza implica responsabilidad del
empleador para la rehabilitacion profesional una vez que un empleado ha estado
de licencia por enfermedad con mucha frecuencia durante un afio o ha estado de
licencia por enfermedad durante al menos un mes'®.

En el continente americano, especificamente en América Latina, también existen
leyes que regulan el mobbing':

1. Ley num. 2.120 sobre asedio moral en la administracion municipal de
Ubatuba S P, Brasil (2000/01).

2. Ley 1010, Colombia (2006): define en su articulo dos al acoso laboral como
toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador (sic) por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico
inmediato o mediato, un compariero de trabajo o un subalterno, encaminada
a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo

3. Ley Contra el Asedio Moral del Estado de Sao Paulo, Brasil (2007).

Cabe destacar que en México no existen normas de caracter general o especifico
sobre mobbing como en los paises latinoamericanos arriba sefalados. Sin
embargo, es necesario puntualizar que existe a nivel federal la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, la cual contempla como una
de las modalidades a la violencia laboral y docente, no especificando el aspecto
psicolégico como se hace en los paises ya mencionados, ademas, tiene una
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perspectiva de género y no es protectora de todos los trabajadores, como lo son el
resto de las leyes mencionadas .

Mobbing En El Mundo

Los estudios que demuestran la prevalencia de mobbing ofrecen evidencia de que
el problema existe mas alla de una serie de experiencias aisladas, siendo
importantes para reconocer al acoso laboral como un tipo legitimizado de violencia

en el trabajo.

Las dos

investigaciones mas grandes a nivel internacional han sido realizadas

por Leymann en Suecia y Pifiuel y Zavala en Espana, éstas se resumen en un
cuadro comparativo?®;

Prueba Investigacion de Leymann Investigacion de Pifiuel y
Zavala
Datos Muestra de 3 400 casos, representativos | Muestra de 988  casos

epidemiologicos

de toda la poblacién laboral sueca
(Leymann 1992). Utilizé6 como instrumento
el LIPT(Inventory of psychological
Terrorization)

constituida por trabajadores
mayores de 18 afos de
empresas publicas de todos
los  sectores. Utilizo el
instrumento CISNEROS*

Frecuencias

3.5%(+/- 0.7%, p<0.5) entro dentro de la
definicion de acoso establecida por el
autor. Esto significa que 153 000
trabajadores de una poblacion de 4.4
millones de trabajadores de ambos sexos,
estaban sufriendo acoso psicoldgico. Un
epidemiologico basado en este estudio
revelo un incidencia de 120 000 nuevos
casos cada afio

Un 6.5% (+/- 0.6%, p<0.5) de
la poblacién entro dentro de la
definicion de caso dada por el
autor. Esto signific6 que 3000
personas de una poblacion de
20 000 trabajadores de ambos
sexos estaban sufriendo acoso
psicolégico. Un célculo
epidemioldgico basado en
este estudio revelo una cifra
de incidencia de 1200 nuevos
casos cada afio.

Género Hombres 45% y mujeres 55%. 76% de los | Hombres 46.12% y mujeres
hombres son acosados por otros hombres | 53.88%. afirma que existe
y el 3% por mujeres, el 21% por ambos | mayor riesgo en el grupo
sexos. 40% de las mujeres acosas lo son | femenino
por otras mujeres, el 30% por hombres y
el 30% por ambos sexos. Esto no debe ser
interpreta como relacionado con el género
Numero de | Cerca de la mitad de las victimas fueron | Dos de cada tres
agresores hostigadas por una Unica persona. Algo | comportamientos de mobbing

mas del 40% lo fueron por entre dos y
cuatro personas

presenciados son realizados
por jefes subordinados. Jefes
supervisores han sido los
autores en el 59%,
compafieros de trabajo 33%,
subordinados 5.7 y otros 2.2%
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Efectos a largo | 10-20% de los agredidos llega a contraer | Pifiuel no da reporte sobre
plazo enfermedades graves o0 a suicidarse. | este tema

Leymann 1990 estima que entre 5% y
16% del total de suicidios anuales
registrados en Suecia se presentan por
esta causa (en un total de 1800 anuales)

*Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacién y Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales

Sus prevalencias no son muy diferentes y su distribucion es casi de 50% en
ambos sexos para ambos estudios, siendo un poco mayor en mujeres.

Paises como Suecia han hecho importantes investigaciones que al proyectar
una duracion promedio de 30 afios en el mercado laboral, el riesgo individual de
ser sometido a mobbing es del 25%, es decir uno de cada cuatro empleados que
se incorporan al mercado laboral se arriesgara a ser sometido a por lo menos un
period%de mobbing de al menos medio ano de duracion durante su carrera
laboral ™.

Un estudio realizado en Bosnia y Herzegovina mostré un 76% de los empleados
era victima de una o mas conductas de mobbing?®.

En noviembre de 1996 el Institute of personnel and Development (IPD) entrevisto
a 1000 trabajadores y encontr6 que uno de cada 8 habia sido acosado
laboralmente en los ultimos cinco afios™.

La OIT estima que el acoso laboral esta presente en el 7% del ambito laboral
mundial y a un 9.8% si consideramos la duracion (sufrir acoso durante al menos
seis meses)*’.

En Colombia el ministerio de Trabajo en 2004 reporté una prevalencia de mobbing
del 19.8%, siendo el sector salud y de educacién uno de los mas vulnerables®2.

En Chile se encontr6 una prevalencia de 18.9% con una muestra de 48
participantes a quienes se les aplico el inventario de violencia 'y acoso Psicoldgico
en el Trabajo elaborado por PANDO Moreno Manuel (IVAPT-PANDO) en un
centro de atencion primaria®?.

Un estudio realizado en Brasil en trabajadores de centros de asistencia de
personas discapacitadas mostré una prevalencia de mobbing del 25.37%,
utilizando un cuestionario basado en el LIPT en una muestra de 132 personas>*.

Manuel Pando moreno realizé una confirmacion del instrumento IVAPT-PANDO

en Bolivia y Ecuador encontrado prevalencias de mobbing de 3.5% vy 6.1%
respectivamente®’.
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En México se ha investigado el acoso laboral, inicialmente de forma cualitativa
tipo anecddtica, hasta se ha publicado un libro. Los estudios cuantitativos que
muestran la prevalencia del mobbing son muy pocos y con muestras
pequefias 2637,

Una de las primeras investigaciones cuantitativas realizadas en México buscé
saber si el mobbing era un problema de género, aplicando el LIPT-60 ( Leymann
Inventory of Psycho-Terror) a una muestra de 56 trabajadores, encontraron que
el 79.5% de los hombres y el 83.7% de las mujeres fueron victimas de al menos
una estrategia de acoso laboral®.

Un estudio realizado en la UNICACH (Universidad de Ciencias y Artes de
Chiapas) en el estado de Chiapas, con una muestra de 53 académicos encontro
una prevalencia del 26.4% , de los cuales el 85% manifestd intensidad baja, el
7.1% media y el mismo porcentaje alta®®.

Una investigacion realizada en México empleando el instrumento LIPT-60 muestra
una prevalencia de 79.7 %, midié ademas autoestima.*’

Manuel Pando Moreno elabor6é un instrumento para medir la presencia de acoso
laboral psicolégico llamado IVAPT-PANDO y lo validé en poblacion mexicana en
una muestra de 307 personas, encontrando una prevalencia de acoso psicolégico
de 8.5% en un nivel alto o medio, sin embargo solo aplico el cuestionario y realizd
prueba de factorizacion para determinar su validez y confiabilidad, no analizé
variables que podrian confundir la percepcion del trabajador como la presencia de
depresion o el estrés®.

En un estudio transversal en enfermeras de un hospital del sector salud en
Ecatepec, Estado de México, se aplicé el test IVAPT-PANDO, encontrando una
prevalencia del 17.28% en una muestra de 162 casos, de los cuales el 78.6%
presentd intensidad baja, el 14.3 media y el 7.1% alta®.

En el IMSS se realizé una revision descriptiva del fendbmeno del mobbing en
enfermeras, sin embargo solo aporta informacion escasa del sector de enfermeria
quien es mas vulnerable a ser victima de acoso laboral por su perfil clasico de la
profesion y su trillado roll asistencial, asi como su actitud de no confrontacion’.
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4. Planteamiento del Problema

Una fuerza de trabajo saludable es uno de los bines mas preciados con que
cuenta cualquier pais o comunidad; no solo contribuye a la productividad y
riqueza, sino a la motivacion, satisfaccién y calidad de vida de la poblacion.

El trabajo es considerado una actividad social con relaciones regladas entre los
individuos. Las relaciones sociales en el trabajo permiten un bienestar mental del
individuo que labora y aunque el trabajo es necesario para la vida humana
saludable, en muchos casos es capaz de dafar la propia salud de quienes lo
realizan, es por ello que es considerado un determinante de la salud.

El lugar de trabajo y su ambiente material y emocional son determinantes para el
adecuado desarrollo y desempefio del trabajador, de hecho la OIT y la OPS dicen
que “Las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de la organizacion, asi como las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo,
todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y
en el rendimiento y la satisfaccién en el trabajo™

La OIT, en su informe del 2011 indica que las manifestaciones de violencia y
acoso en el mundo, con origen en los lugares de trabajo, muestran una creciente
globalizacion del fendmeno, sin importar fronteras, entornos laborales, grupos de
trabajo, oficios ni profesiones®. De hecho, en los tltimos afios, el acoso psicoldgico
en el lugar de trabajo ha sido reconocido a nivel internacional como un importante
problema tanto en el ambito laboral como en el social, habiéndose convertido en
un tema de interés e investigacién que ha generado una importante cantidad de
investigaciones y estudios en Europa® "% 12,

Paises como Suecia han hecho importantes investigaciones que al proyectar
una duracion promedio de 30 afios en el mercado laboral, el riesgo individual de
ser sometido a mobbing es del 25%, es decir uno de cada cuatro empleados que
se incorporan al mercado laboral se arriesgara a ser sometido a por lo menos un
periodo15de mobbing de al menos medio ano de duracion durante su carrera
laboral .

Para el individuo, el mobbing es altamente destructivo, incluso puede generar
estrés postraumatico (TEPT). Por otro lado, existe riesgo de que la posicion
profesional de la victima se estanque o incluso empeore’, peor aun, la
expulsion del empleo puede facilmente convertirse en una situacion en la que el
individuo en cuestidn es incapaz de encontrar cualquier trabajo en absoluto, lo que
significa que él o ella es esencialmente expulsado(a) del mercado laboral.

Se podria pensar que el mobbing afecta Unicamente a la victima, sin embargo es
muy importante tener conciencia de la magnitud y trascendencia del problema ya
que ciertamente, la afectacion es a nivel individual, pero también tiene implicacion
en la estructura y funcionalidad del grupo en el cual se labora y de la sociedad
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a la cual se pertenece. A nivel empresarial el acoso laboral ha sido estudiado
en Alemania dese 1995, afno en el que se establecid su costo anual en las
empresas de este pais en 195 millones de euros, mientras que Caru Cooper del
Instituto de Ciencia y Tecnologia de la Universidad de Manchester calcul6 en 18.9
millones de euros las jornadas laborales perdidas en el afo en la industria
britanica como consecuencia del acoso psicologico?’.

La importancia de reconocer y corregir la presencia de mobbing es que su
existencia tiene profundas consecuencias, tanto para la victima como para la
organizacion en la que se encuentra; éstas pueden ser econdmicas, psicolégicas y
sociales. Estos efectos son tan graves y desequilibrados que debe quedar muy
claro que este fendmeno, a pesar de cualesquiera otras areas de interés, debe
considerarse principalmente como una invasién de los derechos civiles.

El acoso psicologico deberia ser evaluado de la misma manera que los eventos
que conducen a las heridas fisicas, después de todo, estas son heridas laborales
psicolégicas con profundas consecuencias que pueden producir dafios para toda
la vida.

Es importante reconocer la importancia de la medicion en cualquier ambito ya que
ésta indica de manera cuantitativa su comportamiento. De hecho, es bien sabido
que: —el que no se mide no se conoce”, de ahi la necesidad de conocer las
prevalencias pues de lo contrario no tenemos conciencia de la magnitud del
fendbmeno para cerciorarnos de que exista o no un problema en nuestra
poblacion, con el fin de buscar soluciones que mejoren las condiciones de quien
sufre el problema estudiado.

El mobbing se ha  caracterizado en otros paises, se han realizado
investigaciones, y se ha llegado a entender la importancia de identificarlo, actuar
para limitarlo, prevenirlo y rehabilitar a la victima; incluso, en algunos paises como
Suecia y Noruega en Europa, y Colombia en el continente Americano se ha
legislado dicho fendbmeno y se ha realizado su definicion desde el punto de vista
legal.

Las victimas de mobbing son presa de acosadores que les generan una
reputacion tan mala que es extremadamente dificil permanecer en el mercado
laboral. Esta situacion es probablemente responsable del desarrollo de
enfermedades graves que provocan que la victima busque ayuda médica o
psicolégica e incluso lleguen al suicidio o genere jubilaciones anticipadas”®.

En Paises donde se tiene gran avance en el estudio sobre el fenémeno del
mobbing, el acoso laboral psicolégico se considera como una enfermedad
profesional y como tal se trata. De hecho en diversos paises se ha vuelto
importante la preocupacion por los problemas de salud mental asociados al
trabajo.
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En México el mobbing se ha descrito poco, y las investigaciones sobre éste
fendmeno son escasas, con muestras poblacionales pequefas e inconsistencia
entre las prevalencias encontradas ya que se han reportado frecuencias de
acoso laboral psicolégico que van del 8.5% al 83%.%%%%3" Aun a nivel internacional
hay discrepancia pues en paises como Suecia, Espafa e Irlanda la prevalencia es
de 3.5, 6.5 y 7% respectivamente’?®, sin embargo en otros como Bosnia,
Inglaterra la prevalencia es del 76 y 53% respectivamente®. por otro lado, las
investigaciones realizadas en México no muestran el analisis de variables como la
presencia de estrés, depresion y Burnout que podrian alterar la percepcion del
trabajador.

México tiene un atraso en el estudio del mobbing de al menos 20 afios,
comparado con paises como Suecia, en donde se han aplicado estrategias que le
permiten al trabajador hacer frente a la situaciéon y limitando las consecuencias
que conlleva la presencia del acoso en las victimas; por ello es imperante Ia
realizacion de investigaciones en México, buscando que el trabajador labore en las
mejores condiciones, lo cual se traduce en mejor productividad, disminucion de
incapacidades laborales y por lo tanto pérdidas econdmicas, sin dejar de lado
que el principal objetivo como médicos es buscar el bienestar de la persona y del
epidemiologo de una poblacion.

5. Pregunta De Investigacion:

¢, Cual es prevalencia de mobbing en trabajadores usuarios de la UMF No. 15
del IMSS?

¢Cual es la relaciéon entre mobbing y el tipo de personalidad, el nivel de

autoestima y la vulnerabilidad al estrés de los trabajadores usuarios de la UMF
No. 15 del IMSS?
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6. Justificacion:

En México, el fendmeno del mobbing es poco conocido y entendido. En otros
paises se ha revisado y estudiado el tema e incluso se han tomado medidas
preventivas y correctivas. En Europa por ejemplo, cada dos afios se realizan
congresos de psicologia organizacional y del trabajo, logrando promocionar e
incentivar la investigacion en el tema.

Suecia ha demostrado que si se pueden realizar acciones que prevengan la
aparicion o evolucién del mobbing; de hecho desde hace 20 afos
aproximadamente ha implementado un plan pedagdgico que las empresas llevan,
proporcionando herramientas al trabajador para afrontar la situacion y a los jefes
para mediar, detectar y solucionar el problema.

En México no se dispone de lineas de accion integrales para resolver la
problematica en caso de que se presente. A nivel internacional por el contrario,
se han dado varias estrategias para tratar el acoso laboral psicoldgico.

El fin primario de este estudio no es dar solucién a la problematica; se busca

determinar la presencia del fendbmeno en trabajadores mexicanos y verificar la
magnitud del problema.

7. Hipotesis

La prevalencia de mobbing en trabajadores usuarios de la UMF 15 es cercana al
26.4% *°.

La presencia de mobbing se relaciona con el tipo de personalidad neurdtico, el
nivel de autoestima baja y la vulnerabilidad al estrés de los trabajadores usuarios
de la UMF No. 15 del IMSS.
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8. Objetivos

8.1.Objetivo General

Conocer la prevalencia de mobbing en trabajadores usuarios de la
UMF No. 15 del IMSS

Determinar la relacion entre el tipo de personalidad, el nivel de
autoestima y la vulnerabilidad al estrés de los trabajadores usuarios
de la UMF No. 15 del IMSS

8.2.Objetivos Especificos

Describir la muestra estudiada en relaciéon a su distribucion por
sexo, edad, escolaridad, estado civil y religion.

Conocer las caracteristicas laborales de las victimas de mobbing:
ocupacion, antiguedad, turnoy horas laboradas al dia.

Conocer los antecedentes personales de las victimas de mobbing
en relacion con sus comorbilidades como depresién, esquizofrenia
y paranoia, ingesta de farmacos antidepresivos y familiares con
patologias psiquiatricas.

Conocer el tipo de personalidad, la vulnerabilidad al estrés y el
nivel de autoestima que predomina en las victimas de mobbing.

Determinar la presencia del Sindrome de Burnout en las victimas
de mobbing.

Determinar la presencia de depresion en las victimas de mobbing.

Determinar si las victimas de mobbing se perciben discriminadas.

Determinar si la presencia de mobbing es un problema que tenga
relacion con el sexo, el tipo de personalidad, el nivel de autoestima
y la wvulnerabilidad al estrés de los trabajadores victimas de
mobbing.
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9. Materialy Métodos

Diseno Del Estudio: Transversal.

Ubicacion Espacio-Temporal: El estudio se realizé del 01 de mayo al 31 de
octubre del 2013.

Estrategia De Trabajo:

1.

Se solicité el permiso para la realizacién de la investigaciéon a la UMF No.
15 del IMSS, asi como la aprobacién del protocolo por el comité local de
investigacion.

Se explicé sobre el tema y los objetivos de la investigacion a los
trabajadores usuarios de la UMF No. 15 que acudieron a la clinica, se pidio
el consentimiento para participar en el estudio, se le explico el contenido de
la carta de consentimiento informado, solicitando sea firmada.
Posteriormente se entregd un paquete de cuestionarios, explicando el
procedimiento para contestarlo, el encuestador permanecioé a la vista del
trabajador por si requeria solucionar alguna duda. El cuestionario
contestado se le entregé al encuestador con una direccion de correo
electronico, opcional, para poder enviarle el resultado al participante y en
caso de presentar alteraciones emocionales, orientarlo o canalizarlo con
un terapeuta.

Los cuestionarios con resultados positivos para trabajadores victimas de
mobbing o con depresion, se enviaron a consulta con el médico psiquiatra
en el hospital de psiquiatria con UMF No. 10 del IMSS.

. Se realizé6 una base de datos en Epiinfo 7 que se alimentd por los

cuestionarios captados y posteriormente se analizé por medio del programa
estadistico SPSS version 20 y STATA version 12.1.

Se realizaron medidas de tendencia central y dispersion, prueba
kolmogorov Smirnoff para determinar normalidad, ji cuadrada para
diferencia de proporciones y de Mantel y Haenszel y regresion de
Poisson*'*2.
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Muestreo

Definicion De La Unidad De Poblacién: Trabajadores usuarios de la UMF No. 15
del IMSS que acudieron a la clinica.

Selecciéon De La Muestra: Se realiz6 un muestreo de conveniencia ya que se
presento el tema de investigacion en la sala de espera de la clinica en el turno
matutino y vespertino, esperando la aceptacion y participaciéon de los
trabajadores, sin aleatorizar la muestra.

Disefio y Tipo De Muestreo: Transversal, No Probabilistico, de conveniencia.

Tamafio De La Muestra: se utilizé el siguiente algoritmo para poblacion finita en
estudios transversales:

_ Nle—azxpxq
Cd’%x(N—-1)+ Z1-a’x pxq

n

PARAMETROS PARA EL CALCULO DEL TAMANO DE MUESTRA

N= Tamanio de la poblacién trabajadora N= 55532
p= prevalencia o proporcidn del evento 0.085

g= 1-p (complemento de p para ser 1) 0.915

d= precision (grado de precision sobre el 0.03

resultado final

a= nivel de significancia 5%

1-a = nivel de confianza 95%

Z 1-a = Valor tipificado 1.96

n= Tamafio de muestra n=331.68
20% de pérdida 66.3

El calculo estima 398 trabajadores usuarios de la UMF No. 15, requeridos para
determinar la frecuencia de mobbing, con un nivel de confianza del 95%.
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Criterios De Seleccion

Criterios De Inclusion

e Ser trabajador usuario de la UMF No. 15 del IMSS

e Ser mayor de 18 anos

e Encontrarse enla UMF No. 15 al momento de realizar la encuesta.
e Firmar carta de consentimiento informado

Criterios De Exclusion.

e Trabajar solo o para si mismo.

Criterios De Eliminacion.

e Notener datos completos de la encuesta.

e Trabajador que a pesar de haber firmado carta de consentimiento
informado, luego de contestar el paquete de cuestionarios, decida no
entregarlos.

31



Definicion de Variables y Escalas de Medicion

Variable Dependiente

1

Variable Presencia de acoso psicolégico en el trabajo
Definicion La existencia de acoso psicologico en el trabajo
conceptual
Definicion Se contabiliza solamente el numero de veces que el
operacional trabajador haya contestado -mas que el resto de mis
companeros”
Indicador 1. Nula o Baja
2. Media
3. Alta
Tipo de variable Cualitativa ordinal
Instrumento Inventario de violencia y acoso psicolégico en el trabajo
IVAPT-PANDO
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Variables Independientes:

a) Sociodemogréficas

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Edad

Periodo de tiempo transcurrido desde el nacimiento del
individuo hasta la fecha de la entrevista

Numero de anos cumplidos al momento de la entrevista
Cantidad de afios mencionada por el trabajador al momento
de la entrevista

Cuantitativa continua

Instrumento Ficha sociodemogréficay laboral
2

Variable Sexo

Definicion Condicion genotipica y fenotipica que diferencian a la mujer
conceptual del hombre.

Definicion Sexo al que pertenece de acuerdo a sus caracteristicas
operacional genotipicas

Indicador 1. Masculino

Tipo de variable

Instrumento

2. Femenino
Cualitativa nominal

Ficha sociodemogréficay laboral
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Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Estado civil

Uniones y separaciones

Estado civil vigente al momento de la encuesta

Soltero
Casado
Viudo
Divorciado
Separado

. Union libre
Cualitativa nominal

ok wN=

Instrumento Ficha sociodemografica y laboral
4
Variable Religion
Definicion Creencia religiosa que implica el pertenecer a un grupo
conceptual determinado, con ciertos habitos y actitudes.
Definicion
operacional Lo referido por el trabajador durante la entrevista
Indicador 1. Catdlico

Tipo de variable

Instrumento

2. Evangélico (cualquier credo cristiano diferente al catdlico)
3. Ateo
4. Otra

Cualitativa nominal

Ficha sociodemogréficay laboral
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Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Instrumento

Escolaridad

Ultimo afio de estudio

Lo referido por el trabajador durante la entrevista

Primaria completa
Secundaria completa
Preparatoria completa
Licenciatura

. Posgrado

Cualitativa nominal

s LN

Ficha sociodemograficay laboral

b) Laborales

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Instrumento

Ocupacion

Actividad que realiza la cual genera una remuneracion ya
sea economica o académica.

Lo referido por el trabajador durante la entrevista.

Obrero

Jefe de empleados
Empleado general
Técnico

Vendedor

. Otro

Cualitativa nominal

Qah N

Ficha sociodemografica y laboral
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2

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Antigliedad en su trabajo actual

Tiempo cronoldgico de laborar en su trabajo actual

Anos Cumplidos de trabajar en el IMSS

Numero de ainos mencionados por el trabajador

Cuantitativa continua

Instrumento Ficha sociodemografica y laboral
3

Variable Turno

Definicion Orden segun el cual se alternan varias personas o grupos en
conceptual la realizacion de una actividad o servicio

Definicion Lapso de tiempo durante el cual el trabajador realiza sus
operacional actividades laborales en el transcurso de un dia.

Indicador

Tipo de variable

Instrumento

Matutino
Vespertino
Nocturno
Mixto

PON =~

Cualitativa nominal

Ficha sociodemogréficay laboral
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4

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Instrumento

Horas laboradas al dia

Tiempo cronolégico de laborar desde su ingreso al centro
laboral hasta su salida para dirigirse a su domicilio u otro
destino diferente a su trabajo.

Numero de horas de la jornada laboral referidas por el
trabajador

Numero de horas de trabajo mencionados por el trabajador
Cuantitativa continua

Ficha sociodemografica y laboral

c) Antecedentes Heredo-familiares y personales patolégicos

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Instrumento

Comorbilidades

Patologias que presente el trabajador diagnosticas por un
meédico y para las cuales reciba un tratamiento

Presencia de alguna enfermedad que haya sido
diagnosticado por algun médico y para el cual se lleve algun
tipo de tratamiento ya sea farmacolégico o higiénico-dietético.

No me han diagnosticado ninguna enfermedad
Depresion

Esquizofrenia

Paranoia

PowObN -~

Cualitativa nominal

Ficha sociodemografica y laboral
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2

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Antecedente de ingesta de farmacos antidepresivos

Ingesta de Medicamento empleado para el tratamiento de
depresién en algun momento de su vida

Ingesta de farmacos empleados para el tratamiento de
depresidon en algun momento de su vida

Cualitativa nominal

Instrumento Ficha sociodemograficay laboral
3
Variable Antecedentes familiares de patologias psiquiatricas
Definicion Presencia en algun momento de la vida de alteraciones de los
conceptual procesos cognitivos y afectivos del desarrollo, consideradas
como anormales con respecto al grupo social de referencia
del cual proviene el individuo
Definicion Diagnéstico de depresidon, esquizofrenia o paranoia
operacional realizado por médico especialista en psiquiatria en algun
momento de la vida de abuelos, padres o hermanos
Indicador 1. Depresion
2. Esquizofrenia
3. Paranoia
4. Ninguna

Tipo de variable

Instrumento

Cualitativa nominal

Ficha sociodemografica y laboral
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d) Descripcion Emocional del Trabajador

1

Variable
Definicion

conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Tipo de personalidad

La personalidad es un constructo psicoldgico, que se refiere a
un conjunto dinamico de caracteristicas psiquicas de una
persona, a la organizacion interior que determina que los
individuos actuen de manera diferente ante una circunstancia.
Aplicacion  del cuestionario de personalidad (EPI) con
obtencion del tipo de personalidad segun sea la puntuacion
para el tipo de personalidad

1. Introversion/Neuroticismo
2. Extroversion/Neuroticismo
3. Introversion/Estabilidad
4. Extroversion/Estabilidad

Cualitativa ordinal

Instrumento Cuestionario de personalidad (EPI)
2
Variable Vulnerabilidad al estrés
Definicién Impotencia agresiva que se llama —shibicion de la accion” o
conceptual agresividad defensiva. Esta resulta cuando frente a una
situacion conflictiva, la persona no puede luchar, huir,
desmayarse o congelarse
Definicion Puntuacion alta para vulnerabilidad al estrés mediante la
operacional escala de vulnerabilidad al estrés.
Indicador 1. Sin vulnerabilidad al estrés

Tipo de variable

Instrumento

2. Vulnerabilidad al estrés

3. Seriamente vulnerable al estrés

4. Extremadamente vulnerable al estrés
Cualitativa ordinal

Escala de vulnerabilidad al estrés
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Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicador

Tipo de variable

Autoestima

Conjunto de percepciones, pensamientos, evaluaciones,
sentimientos y tendencias de comportamiento dirigidas hacia
nosotros mismos, hacia nuestra manera de ser y de
comportarnos, y hacia los rasgos de nuestro cuerpo y nuestro
caracter.

Puntuacion obtenida mediante el inventario de autoestima de
Coopersmith.

1. Nivel alto de autoestima
2. Nivel medio de autoestima
3. Nivel bajo de autoestima

Cualitativa ordinal

Instrumento Inventario de autoestima de Coopersmith
4

Variable Depresidn

Definicion Diagnéstico psiquiatrico que describe un trastorno del estado

conceptual de animo, transitorio o permanente, caracterizado por
sentimientos de abatimiento, infelicidad y culpabilidad,
ademas de provocar una incapacidad total o parcial para
disfrutar de las cosas y de los acontecimientos de la vida
cotidiana (anhedonia).

Definicion Puntuacion obtenida mediante el inventario de Beck para

operacional depresion.

Indicador Normal

Tipo de variable

Instrumento

Leve perturbacion del estado de animo
Estados de depresion intermitentes
Depresion moderada

Depresion grave

Depresion extrema

ok whN=

Cualitativa ordinal

Inventario de Beck
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5

Variable

Definicion
conceptual

Definicion

operacional

Indicador

Tipo de variable

Sindrome de Burnout

Trastorno adaptativo crénico asociado al inadecuado
afrontamiento de las demandas psicoldgicas del trabajo que
dafa la calidad de vida de las personas que lo padecen y
disminuye sus prestaciones profesionales.

De acuerdo al Maslach Burnout Inventory, puntuaciones altas
en Agotamiento emocional y Despersonalizacion y baja en
Realizacion Personal definen el sindrome.

Nivel de Burnout Alto

Nivel de Burnout intermedio
Nivel de Burnout bajo o muy bajo
Sin presencia de Burnout

e

Cualitativa ordinal

Instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI)
6
Variable Discriminacion
Definicion Hacer una distincion o segregacion (separacién) que atenta
conceptual contra la igualdad/Creerse superior a otra persona y asi,
maltratarle fisica y/o mentalmente
Definicion Sensacién de ser maltratado fisica y/o mentalmente por algun
operacional jefe o compafiero de trabajo
Indicador 1. Si
2. No
Variable Cualitativa Nominal dicotomica
Instrumento Ficha sociodemografica y laboral
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10. Método De Recoleccion De Datos

Se realizd una explicacién sobre el tema de investigacion en cada cuadrante de la
sala de espera en la UMF 15, tomando en cuenta que todos los usuarios
escucharan la exposicion; posterior a ello se pregunté si algun usuario que
trabajara queria participar, se le otorgo el paquete de cuestionarios, explicandole
primeramente la carta de consentimiento informado, se solicitdé la firmaran y
posteriormente se explicé la forma en que debia ser llenado cada cuestionario.

11. Logistica

e Recursos Humanos: Residente
e Recursos Materiales
v" Equipo de computo,
1 impresora
Hojas blancas para imprimir
Paquete de office en computadoras
SPSS version 20
v' STATA versién 12.1
e Recursos Financieros: Los propios del residente.

ASRNENEN
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12. Cronograma de Actividades

ACTIVIDAD Marzo  Abril Mayo Junio Julio Agosto  Sept. Oct.
Evaluacion del
protocolo por el XXX
comité
Presentacion
XXX

del tema a las
autoridades de
la UMF.

XXX XXX XXX XXX

Aplicacion de

encuestas

XXX
Resultados XXX
Discusion y XXX

conclusiones
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13. Bioética

De acuerdo a los principios éticos para las investigaciones médicas en seres
humanos se cumple con lo acordado en el cédigo de Nuremberg, del Tribunal
Internacional de Nuremberg, 1946, la Declaracién de Helsinki de la Asociacion
Médica Mundial, sobre los principios éticos para las investigaciones médicas en
Seres humanos, modificada por ultima vez en Tokio en 2004, las Pautas Eticas
Internacionales para la Investigacion Biomédica en Seres Humanos preparadas
por el Consejo de Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas
(CIOMS) en colaboracion con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS).

En acuerdo a lo dispuesto el Titulo Quinto, Capitulo Unico, con todas sus
Fracciones en la Ley General de Salud, ultima reforma publicada en el Diario
Oficial de la Federacion el 18 de diciembre de 2007, el Titulo Segundo, Capitulo I,
Articulo 17, Fraccion Il, del Reglamento de la Ley General de Salud en Materia de
Investigacion en Salud, ultima reforma publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 06 de enero de 1987; se considera esta investigacion Sin Riesgo ya
que el desarrollo del protocolo no afectara a los participantes que ingresen al
estudio, sélo busca recabar informacion que permita dimensionar la frecuencia de
acoso laboral en la poblacion de estudio para determinar la magnitud del
mobbing en el IMSS y asi buscar darle importancia a un fendmeno que podria
estar afectando a cientos de trabajadores en México..

Por otra parte, las recomendaciones éticas y de seguridad para investigacion
establecidas por la OMS, establecen que:

= De acuerdo a los objetivos del estudio y considerando que la informacion
obtenida proviene de fuentes primaria (interrogatorio)

= Previamente se realizara carta de consentimiento informado (anexo) al
trabajador para la aceptacion del llenado de cuestionario.

= Se informara resultados, se enviara oportunamente con médico
especialista (psiquiatra), en caso de ser requerido, para iniciar tratamiento.
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14. Descripcion De Los Instrumentos De Medicion

Inventario De Violencia Y Acoso Psicolégico En El Trabajo (IVAPT-
PANDO)*"%

Es un test elaborado por el profesor Manuel Pando con el fin de generar
diagnosticos mas certeros de la presencia o ausencia de acoso psicologico en el
escenario laboral. El test ha sido validado. Tiene una confiabilidad Alpha de
Cronbach de 0.91 y explica el 53.47% de varianza. Este instrumento es el
primero, construido y validado en un pais latinoamericano

Este inventario sefiala que para evaluar la presencia de mobbing se requieren
tres elementos: la presencia de comportamientos violentos de una o varias
personas sobre otras, que estos comportamientos se presenten de manera
continua durante cierto tiempo y que exista la intencionalidad de aniquilacion o
destruccion psicolégica para obtener su salida de la organizacién o dafar
deliberadamente a la persona. Este instrumento se administra de manera
individual o colectiva y tiene 22 preguntas con dos incisos de respuesta. En el
primero de ellos (A) se ofrece la opcion de cinco niveles de respuesta en escala
tipo Likert que va de 0 (nunca) a 4 (muy frecuentemente), lo cual nos permite
evaluar la presencia e intensidad de situaciones de violencia en el trabajo. En el
segundo inciso (B) se ofrecen tres opciones de respuesta: 1 menos que a mis
compaferos; 2 igual que a mis compaferos y 3 mas que a mis compaferos, de las
cuales se considera unicamente si puntua en el valor 3 ya que es el que muestra
la intencionalidad de la conducta y, por tanto, que existe acoso psicolédgico en el
trabajo. Ademas de las 22 preguntas, se presenta un apartado final donde el
trabajador puede indicar si las conductas evaluadas han sido producidas por
superiores, companeros o subordinados de trabajo. Permite asi tener informacion
de la direccionalidad de las conductas (mobbing ascendente, descendente o
colateral).

La correcciéon del inventario nos da tres valores:

1. Presencia de violencia psicoldgica,
2. Intensidad de la violencia psicoldgica en el trabajo
3. Acoso psicoldgico en el trabajo.

Escalade laintensidad de la violencia psicolégica en el trabajo

La INTENSIDAD se cuantifica uniendo el numero de conductas violentas
presentes a la frecuencia con que cada una de estas conductas se da, y se
obtiene otorgando, a las respuestas dadas por el sujeto, el siguiente puntaje:
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Respuesta Puntuacion

Muy frecuentemente 4
Frecuentemente 3
Algunas veces 2
Casi nunca 1
Nunca 0

La INTENSIDAD de la Violencia Psicolégica en el trabajador se considera
conforme a la siguiente tabla:

Respuesta Puntuacion
Alta Intensidad 45 6 mas puntos.
Mediana Intensidad 23 a 44 puntos.
Baja Intensidad 1 a 22 puntos.
Nula 0 puntos.

Escalade valoracién del acoso psicolégico en el trabajo

Se cuantifica a partir de las respuestas obtenidas en la segunda serie de opciones
de cada item o reactivo:

“Menos que mis “Igual que mis “Mas que al resto de
companeros” companeros” mis compaieros”

Y en este caso se contabiliza solamente el nimero de veces que el trabajador contestara
-mas que al resto de mis comparieros”, y se otorga un punto por cada vez.

Se anulan los casos que el trabajador conteste -mas que al resto de mis comparieros” y
que la respuesta a la primera serie de opciones sea -RuUnca”, pues es una situacion
incongruente y se sospecha que las instrucciones o el instrumento mismo, no fueron
adecuadamente comprendidos.
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La presencia de acoso psicoldgico en el trabajador se considera asi:

Respuesta Puntuacioén
3. Nula o Baja 0 a 3 puntos.
2. Media 4 a7 puntos.
1. Alta 8 6 mas puntos.

La pregunta final que se presenta fue sobre -La(s) persona(s) que le produce al
investigado las cosas arriba mencionadas es:” se aplicd exclusivamente para determinar
el -Fipo de Acoso Psicolégico” (descendente, horizontal o ascendente) en caso de existir.

Inventario Eysenk De Personalidad (EPI)*®

El EPI sirve para la medicion de dos de las mas importantes dimensiones de la
personalidad: introversion ( i ) Extroversion ( e)y neuroticismo ( n ) (estabilidad ,
inestabilidad emocional ) La forma B consiste en 57 item a los cuales debe
respondérsele Si o No; 24 item corresponden a cada una de las dimensiones
senaladas (escala de N y E) y nueve preguntas a una escala de mentiras(escala L
)que permite conocer el grado de sinceridad del sujeto en la situacién de la
prueba.

La fiabilidad de las escalas se obtuvo mediante analisis de consistencia interna
(alpha de Cronbach) y mediante test-retest. Todos los coeficientes oscilaron
entre0,71y 0,86.

Estabilidad-Neuroticismo (N). Esta escala evalua si el sujeto es estable o
neurdtico. Respuestas altas muestran elevados niveles de ansiedad e
inestabilidad emocional en general. Puntajes bajos representan estabilidad
emocional.

Extraversiéon-Introversion (E). En términos generales, esta escala evalua la
sociabilidad de la persona. El sujeto que puntua alto dentro de esta escala estara
caracterizado por ser sociable, impulsivo, optimista y poco sensible. Puntajes
bajos muestra sujetos que tienden a ser retraidos, tranquilos, reservados,
controlados y con baja tendencia a la agresion.

Labilidad o Veracidad (L). Esta escala mide la tendencia del sujeto a la
simulacion de respuestas para dar una buena impresion, por ello, esta escala
mediria el grado de veracidad de las respuestas.

La valoracidon de sus rasgos deben hacerse sobre los datos originales estos son
los siguientes:
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(E) Promedio 14.1 Desviacion estandar 3.9.

(N) Promedio 10.5 Desviacién estandar 4.

PLANTILLA CUESTIONARIO DE PERSONALIDAD EPI

No RESPUESTA
1 Si
2 SI
3 Si
4 SI
5 NO
6 SI
7 Si
8 SI
9 SI
10 SI
11 SI
12 NO
13 SI
14 SI
15 NO
16 SI
17 Si
18 NO
19 Si
20 N
21 Si
22 SI
23 SI
24 SI
25 SI
26 SI
27 SI
28 SI
29 NO

VALOR

mz m2Zm?@rQ- Zm2Z mZFr> mZ2r Z2mF-E Zm2ZmZ- mZ m 2 m

No
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57

RESPUESTA
NO
SI
NO
SI
NO
Si
SI
NO
SI
SI
SI
NO
NO
SI
SI
SI
Si
SI
NO
Si
NO
NO
SI
SI
NO
Si
SI
SI

VALOR

Z mzZz mZ rr mZ2Zm2Z mrH*- Z2 mZ m Z ™
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Escala De Vulnerabilidad Al Estrés.*(Adaptacion al Modelo De Autoanélisis de
Le. H. Miller y Smith)

La escala de vulnerabilidad al estrés es una variante del Modelo de Auto-Analisis
de Le. H. Miller y Smith que fue adaptado y validado para su aplicacion por las
licenciadas en psicologia Alina Figueroa Castillo y Ana Ibis Martinez Galvan en
una investigacion tutorada por el Dr. Dionisio Zaldivar, titulada: —Bicoterapia en
fumadores: estilo de afrontamiento y estrés”.

Esta adaptacion consta de 16 items que el sujeto debera valorar y evaluar la
frecuencia con que le ocurren estas afirmaciones. Se presenta una escala tipo
Licker donde aparecen 5 frecuencias ( 1- Siempre....5- Nunca).

La puntuacion que indicaria el nivel menor de vulnerabilidad (ideal), seria 16 y la
puntuaciéon que indicaria un nivel maximo de vulnerabilidad seria 80
(tedricamente).

Para hallar los datos cuantitativos se suman la totalidad de las cifras de cada
pregunta y al resultado se le resta 16. Posteriormente se ubiquelo en la escala
correspondiente.

Escala Puntuacién

Vulnerabilidad al estrés 24-39 puntos.

Seriamente vulnerable al estrés 40-60 puntos
Extremadamente vulnerable al estrés Mas de 60 puntos.

Inventario De Autoestima De Coopersmith**

Este cuestionario fue elaborado por Coopersmith a partir de estudios realizados en
el area de la autoestima. Tiene como objetivo conocer el nivel de autoestima de
los individuos y esta conformado por 25 proposiciones (items) donde el sujeto
debe responder de manera afirmativa o negativa.

Se califica otorgando un punto en aquellos items que estan redactados en sentido
positivo y a los cuales el sujeto responde afirmativamente, estos items son:
1,4,5,8,9,14,19,20.

Cuando el sujeto contesta -r0”, en alguno de ellos, se le da 0 en la puntuacion de
ese item. Al final son sumados estos puntajes obteniéndose una puntuacion total.
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Este resultado se interpreta a partir de una norma de percentiles confeccionada
para clasificar a los sujetos en funcion de tres niveles:

Nivel alto de autoestima: Los sujetos que se clasifican en este nivel alcanzan un
puntaje entre 19 y 24 puntos. Los mismos obtienen puntos en la mayoria de los
items que indagan felicidad, eficiencia, confianza en si mismo, autonomia,
estabilidad emocional, relaciones interpersonales favorables, expresando una
conducta desinhibida en grupo, sin centrarse en si mismos ni en sus propios
problemas.

Nivel medio de autoestima: Los sujetos que se clasifican en este nivel los que
puntuan entre 13 y 18 puntos. Los mismos presentan caracteristicas de los niveles
alto y bajo, sin que exista predominio de un nivel sobre otro.

Nivel bajo de autoestima: Los sujetos que se ubican en este grupo alcanzan un
puntaje inferior a 12 puntos. Obtienen pocos puntos en los items que indican una
adecuada autoestima y que fueron descritos anteriormente. En este sentido los
sujetos de este nivel se perciben infelices, inseguros, centrados en si mismos y en
sus problemas particulares, temerosos de expresarse en grupos, donde su estado
emocional depende de los valores y exigencias externas

Inventario De Beck**

Este cuestionario fue creado por Beck, Medelson y Erbaught, a partir de un
estudio realizado con 300 pacientes de una clinica psiquiatrica universitaria entre
1964 -1966. El mismo ha demostrado ser efectivo para valorar la existencia y
profundidad de la depresion.

Consta de 21 items:

1- Estado de animo.

2- Pesimismo. 12- Incapacidad de decision.

3- Descontento. 13- Imagenes del propio cuerpo.
4- Sentimiento de culpa. 14- Incapacidad para trabajar.
5- Necesidad de castigo. 15- Trastornos del suefio.

6- Odio hacia si mismo. 16- Fatigabilidad.

7- Auto acusacion 17- Pérdida del apetito.

8- Impulso suicida. 18- Pérdida de peso.

9Llanto. 19- Hipocondria.

10- Irritabilidad. 20- Pérdida de la libido.
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Cada uno de estos items, significan sintomas de depresién, estdn compuestos por
frases correspondientes a grados de profundidad de dichos sintomas.

Cada item consta de 4 frases cada una con un valor de 0, 1, 2 6 3 puntos de
acuerdo al nivel de profundidad del sistema que evalue. En funcion de la frase que
marque el sujeto en cada item se le otorga una puntuacion:

Al final de la prueba se suman los puntos obtenidos, lo cual representa una
medida de la depresion, es decir, la profundidad sentida por él, ya que el
cuestionario se basa en juicios personales de cada sujeto. La puntuacion total se
ubica en la escala de intervalos siguiente:

Puntuacion Nivel de depresion
110 Estos altibajos son considerados normales.
11-16 Leve perturbacion del estado de animo.
17-20 Estados de depresién intermitentes.
21-30 Depresiéon moderada.
31-40 Depresion grave.
+40 Depresion extrema.

* Una puntuacion persistente de 17 o mas indica que puede necesitar ayuda
profesional.
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Maslach Burnout Inventory (MBI)*

El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que se plantea al
sujeto una serie de enunciados sobre los sentimientos y pensamientos con
relacion a su interaccion con el trabajo.

Es el instrumento que ha generado un mayor volumen de estudios e
investigaciones, formado por 22 items que se valoran con una escala tipo Likert. El
sujeto valora, mediante un rango de 6 adjetivos que van de -nunca’ a
—iariamente”, con qué frecuencia experimenta cada una de las situaciones
descritas en los items.

La factorizacion de los 22 items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores que
son denominados agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
personal en el trabajo.

Los tres factores han sido obtenidos con muestras de diferentes colectivos
profesionales. Estos factores constituyen las tres subescalas del MBI.

Subescala de Agotamiento Emocional. Consta de 9 preguntas. Valora la
vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. La
conforman los items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20. Su puntuacion es directamente
proporcional a la intensidad del sindrome. La puntuacion maxima es de 54 puntos,
y cuanto mayor es la puntuaciéon en esta subescala mayor es el agotamiento
emocional y el nivel de burnout experimentado por el sujeto.

Subescala de Despersonalizacion. Esta formada por 5 items, que son los items
5,10, 11, 15y 22. Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad
y distanciamiento. La puntuacion maxima es de 30 puntos, y cuanto mayor es la
puntuacion en esta subescala mayor es la despersonalizacién y el nivel de burnout
experimentado por el sujeto.

Subescala de Realizacion Personal. Se compone de 8 items. Evalua los
sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el trabajo. La Realizacion
Personal esta conformada por los items 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 y 21. La puntuacién
maxima es de 48 puntos, y cuanto mayor es la puntuacion en esta subescala
mayor es la realizacion personal, porque en este caso la puntuacion es
inversamente proporcional al grado de burnout. Es decir, a menor puntuacién de
realizacion o logro personal mas afectado esta el sujeto.

Estas tres escalas tienen una gran consistencia interna, considerandose el grado
de agotamiento como una variable continua con diferentes grados de intensidad.

El punto de corte para Burnout puede establecerse segun los siguientes criterios:
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Subescalas Puntuacion obtenida

Interpretacion

27
Agotamiento
emocional (EE) 19-26
Menor a 19

., superiores a 10
Despersonalizacién

(D) 6a9
menor de 6
0a30
Realizacion

Personal (PA) 34 a 39

Superior a 40

Nivel de Burnout Alto
Nivel de Burnout Intermedio

Niveles de Burnout bajos o muy
bajo.

Nivel alto de despersonalizacién
Medio de despersonalizacion

Bajo grado de despersonalizacion

Baja realizacién personal
Intermedia

Sensacion de logro

Puntuaciones altas en Agotamiento emocional y Despersonalizacion y baja en

Realizaciéon Personal definen el sindrome.
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15. Resultados

Se obtuvo una muestra de 532 trabajadores usuarios de la UMF No. 15, se
eliminaron 32 por cuestionario incompleto y uno por presentar una edad muy
extrema en relaciéon con el resto de la poblacion muestreada. Se analizé un total
de 499 participantes con un rango de edad que va de 18 a 64 afos, cuya media
de edad fue de 35.59 afos y desviacion estandar de 10.82. El principal grupo de
edad se encontré entre los 26 y 35 afos (Tabla 1); la proporcion de hombres fue
de 42.3 % y 57.7 % mujeres.

En relacion a las caracteristicas sociodemograficas, el 33.5% eran casados, el
31.1% solteros, el 20% vivian en unién libre y el 8.2% eran separados (Tabla 2);
el 37.9% vivia con esposa e hijos, el 30.7% con padres, el 14.2% solo con esposo,
el 11.4% solo con hijos y el 5.8% solo (Tabla 3).

Dentro del nivel educativo, el 33.7% de los trabajadores terminé el bachillerato, el
31.3% nivel licenciatura y el 25.9% secundaria (Tabla 4).

Al describir las caracteristicas ocupacionales encontramos que el 47.1% eran
empleados generales, el 13.2% vendedores, el 13% jefe de empleados, el 8.4%
técnicos, el 7% administrativos y el 6.2% obreros (Tabla 5); de éstos el 52.5%
tiene una contratacion tipo contrato y el 47.5% base. El 50.5% laboran en turno
matutino, 36.7% en mixto, 9.4% vespertino y 3.4% nocturno (Tabla 6). EI 40.3%
labora 9 a 10hrs, el 34.7% 8 hrs el 11.2% mas de 11 hrs, el 7.4% menos de 8 hrs y
el 6.4% indefinidas. El 37.3 % de la muestra tenia una antigliedad menor a un ano,
el 35.1% 5 anos, el 15.2% 10 afos y el 6.4% mas de 20 afos.

En relacion con los antecedentes heredofamiliares el 14.4% tiene algun familiar
de rama directa que ha sido diagnosticado con depresion, ninguno con
esquizofrenia o paranoia. En los antecedentes patolégicos, el 10.6% ha
presentado depresion, ninguno refirié el diagnostico de esquizofrenia ni paranoia.
En cuanto a la percepcion de discriminacion, el 28.1% se manifesté como victima
de esta accion.

El Inventario de violencia laboral IVAT-PANDO permite identificar la presencia de
violencia y de acoso laboral, por ello se encontré que el 45.5% de la poblacién se
percibe como victima de violencia con intensidad baja, en contraste con el acoso
laboral psicologico, en donde el 20.2 % tiene la percepciéon de un alto nivel de
acoso psicolégico en el trabajo, el 10.4% bajo y el 5.4% medio (figura 1). Se
encontré una prevalencia de 36.1% de acoso laboral psicologico. El 41.9% del
mobbing se presentd en direccién vertical de superiores a empleados, el 13.8%
fue horizontal, entre comparieros y el 9.6% fue mixto, de comparieros y superiores
(Figura 2).

En relacion a la descripcion emocional, el 48.7% de los trabajadores presentan
vulnerabilidad al estrés, 23% son seriamente vulnerables al estrés y el 3.2% son
extremadamente vulnerables (Tabla 8). El 49.1% de la poblacién tiene un nivel de
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autoestima alto, el 30.7% medio y el 20.2% bajo (Tabla 9). El 19.6% presentan
leve perturbacion del estado de animo, el 5.6% estados de depresion
intermitente, el 10% presentaron una depresion moderada y el 1.6% grave (Tabla
10).

Analisis Bivariado

Al analizar las proporciones de trabajadores que se percibieron victimas de
mobbing de acuerdo al sexo, se encontré que el 53.8% de la poblacién femenina
tuvo una percepcién de acoso psicologico bajo, el 63% medio y el 66.3% alto,
mientras que en los hombres el 46.2% fue bajo, el 37% medio y el 33.7% alto con
una p=0.208 (Tabla 12); calculando las RMP, las mujeres tienen 60% de exceso
de riesgo de percibirse como victimas de acoso laboral alto en relacién con el sexo
masculino, (p< 0.04, 1Cgys5%1-2.55) (Tabla 17). El grupo de edad mas afectado por
mobbing es el de 26 a 35 anos en el cual el 33.7% se percibieron como victimas
de acoso alto, el 33.3% medio y el 30.8% bajo, p=0.224; sin embargo la edad no
presenta ningun riesgo para ser victimas de acoso laboral psicolégico.

El 33.7% de los trabajadores casados se percibié victima de acoso alto, el 29.6% y
el 36.5% de los solteros se percibieron victimas de acoso medio y bajo
respectivamente p=0.319 (Tabla 12).

En cuanto a la escolaridad, el 38.5% de los que tienen licenciatura percibe acoso
bajo, el 40.7% de quienes tienen secundaria acoso medio y 33.7% de quienes
concluyeron bachillerato acoso alto p=0.254 (Tabla 12)

En el andlisis de la presencia de mobbing relacionada con variables que
describen el aspecto emocional de los trabajadores, se encontré que el 42.2% de
aquellos que se perciben victimas de acoso bajo y 63% de los que perciben
acoso medio son vulnerables al estrés, mientras que 43.6% de los trabajadores
que se perciben victimas de acoso laboral psicolégico alto son seriamente
vulnerables al estrés p <0.000(Tabla 13); al calcular RMP se encontré6 que los
trabajadores vulnerables al estrés tienen 2.37 veces mas riesgo de percibirse
victimas de acoso alto (p<0.002, ICgs9 1.16-4.81), 3.51 veces mas riesgo del
acoso medio (p<0.06, ICgs% 1-4.81) y 29% de exceso de riesgo de percibirse
victimas de acoso bajo (p<0.62, ICgsy 0.50-2.77) que aquello sin vulnerabilidad al
estrés; quienes son  seriamente vulnerables al estrés tienen 7.84 veces mas
riesgo percibirse como victimas de acoso alto (p<0.000, ICgs¢, 3.73-16.46), 3.92
veces mas riesgo del medio (p<0.1, ICgs9 0.94-16.32) y 2.49 veces mas riesgo de
acoso bajo (p<0.03, ICgs9 1.05-5.58) que los que no son vulnerables, por otro
lado, los usuarios extremadamente vulnerables tienen 5 veces mas riesgo de
percibirse victimas de acoso alto y bajo que aquellos no vulnerables (Tabla 17).

En relacién con la percepcion de la estima, el 42.3% de quienes se percibieron
victimas de acoso bajo mostraron un nivel de autoestima alto, el 37% de aquellos
percibidos con acoso medio presentaron una autoestima alta, pero el mismo
porcentaje mostro también una autoestima baja; mientras que el 39.6% de quienes
se percibieron victimas de acoso alto tuvieron un nivel autoestima medio
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p<0.000(Tabla 13). Los trabajadores con autoestima baja tienen 5.19 veces mas
riesgo de percibirse victimas de acoso alto (p<0.000, ICgs9, 2.83-9.5), 4.4 veces
del medio (p<0.002, I1Cgs9, 1.72-11.25) y 3.2 veces del bajo (p<0.002, ICgs¢ 1.55-
6.62) que aquellos con autoestima alta (Tabla 17).

Analizando Ila presencia de depresiéon en trabajadores percibidos victimas de
mobbing se encontré que el 26.9% de quienes se perciben con acoso bajo,
22.2% de los del medio y 27.7% del alto tienen una leve perturbacion del estado
de animo p<0.000 (Tabla 13). Al calcular riesgos, los usuarios con leve
perturbacion del estado de animo tienen 2.45 veces mas riego de percibirse
victimas de acoso bajo ( p <0.02, IC ¢5%,1.19-5.03), 2.28 veces mas para el nivel
medio ( p <0.1, IC ¢5%0.81-6.35) y 3.04 veces mas para el alto ( p <0.000, IC
95%1.72-5.36); en quienes tienen estados de depresion intermitente se encontro
que el riesgo para percibirse con acoso bajo es de 4.87 veces ( p <0.1, IC 959,0.81-
6.35), para acoso medio es de 6.33 veces ( p <0.02, IC g¢541.51-26.46)y en el caso
de acoso alto 6.63 veces mas que aquellos que no tienen alteracion en su estado
de animo (p <0.000, ICgsy 2.59-16.99); en los trabajadores con depresién
moderada el resigo de percibirse victima de acoso laboral psicoldgico bajo es de
2.02 veces mas ( p <0.25, IC 95%0.76-5.3), de 2.9 veces mas ( p <0.15, IC 95¢,0.87-
9.7) en el caso del nivel medio y de 2.92 veces mas ( p <0.005, IC g¢5%1.41-6.05)
en los de acoso alto; por razén de numeros de casos, se hizo un solo grupo para
la depresion grave y extrema, en ellos se encontro que tienen 46% de exceso de
riesgo para percibirse con acoso bajo ( p <0.77, IC ¢59,0.16-12.61), 6.33 veces
mas riesgo para el medio ( p <0.1, IC ¢59,1.15-34.75) y 5.42 veces mas para el alto
(p <0.006, IC 95%41.67-17.64) (Tabla 17).

Al describir el tipo de personalidad de los participantes, se encontré que el 64.5%
de quienes se percibian victimas de acoso bajo, el 70.4% del medio y el 82.2%
del alto predominé el componente neurdtico p<0.000, mientras que el 82.7% de
los de acoso bajo, el 74.1% del medio y el 72.3% de los del alto predomind la
extroversion p=0.061 (Tabla 13). Al calcular RMP se encontré que aquellos cuyo
rasgo neurdtico prevalece sobre el estable, tienen 4.7 veces mas riesgo de
percibirse con acoso laboral alto (p<0.000, ICgs¢, 2.7-8.2) comparados con los que
predomina el componente de estabilidad; los introvertidos tienen 96% de exceso
de riesgo de percibirse como victimas de acoso laboral alto (p<0.01, 1Cgs 1.16-
3.33), comparados con los introvertidos (Tabla 17).

De los trabajadores que se perciben victimas de acoso laboral psicolégico alto, el
17.8% presentd Sindrome de Burnout, mientras que en los que se percibieron con
acoso medio el 25.9% tenia este sindrome p<0.000 (Tabla 14); al analizar los
componentes para determinar la existencia de éste sindrome, se encontré que el
50% de los se percibian con acoso bajo tenia agotamiento emocional bajo o muy
bajo p<0.000, el 40.4% tuvo un grado bajo de despersonalizacion p<0.000, pero el
38.5% mostrd realizacion personal alta p<0.003; en los que se percibieron con
acoso medio, el 40.7% tuvo un alto nivel de agotamiento emocional p<0.000, el
33.3% presentd un grado de despersonalizacion bajo y medio p<0.000, y el
48.1% tuvo una realizacion personal baja p<0.003; en el grupo que se percibid
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con acoso alto el 46.5% tuvo agotamiento emocional alto p<0.000, el 36.6%
despersonalizacion alta p<0.000 y el 37.6% realizacion personal intermedia
p<0.003 (Tabla 14). Al calcular riesgos se encontré que los trabajadores que
presentan sindrome de Burnout tienen 5.54 veces mas riesgo de percibirse como
victimas de acoso laboral psicolégico alto (p<0.000 ICgsq, 2.56-11.97), 8.95 veces
mas riesgo de percibirse con acoso medio (p<0.000 ICgs9 3.17-25.23) y 2.72
veces mas riesgo de percibirse con acoso bajo (p<0.12 ICgs¢ 0.91-8.07) que
aquellos que no han desarrollado dicho sindrome (Tabla 17).

El 55.8% del grupo que se percibié victimas de acoso laboral bajo no tienen
percepcion de disgusto en su trabajo, sin embargo el 55.6% y el 63.8% de quienes
se percibieron acosados en nivel medio y alto si tienen sensacion de disgusto en
su trabajo, p<0.000 (tabla 15). En el grupo en el cual se percibieron victimas de
acoso laboral bajo, el 71.2% y el 51.9% en grupo de acoso medio no se han
percibido discriminados, mientras que el 76.2% de quienes han percibido acoso en
nivel alto si se perciben discriminadas en sus lugares de trabajo, p<0.000 (tabla
16); al realizar RMP se encontré que quienes se han sentido discriminados tienen
3.28 veces mas riesgo de percibirse victimas de acoso bajo (p<0.000, ICgs9 1.64-
6.59), 7.53 veces mas del medio (p<0.000, ICgs9 3.27-17.32) y 26 veces mas
riesgo de percibirse victimas de acoso laboral alto (p<0.000, ICgs¢ 14.61-46.35) en
comparacion con aquello que no han sido discriminados (tabla 17).

Analisis Multivariado

Se realizé una regresion de Poisson para el analisis multivariado, haciendo un
ajuste por edad se obtuvo que las mujeres tienen 7% mas riesgo de percibirse
como victimas de acoso laboral en relacion con los hombres (p=0.344 ,1C95 0.92-
1.23); aquellos en cuya personalidad predomina el componente de neuroticismo
tienen 23% de exceso de riesgo de percibirse con mobbing, comparado con
aquellos que son estables (p<0.012 IC 95 1.04-1.46), el componente de
introversion o extroversion no genera ningun tipo de riesgo para percibirse
victimas de acoso laboral psicolégico. Los que son extremadamente vulnerables al
estrés tienen 24% de exceso de riesgo para percibirse como victimas de algun tipo
de acoso laboral psicolégico en relacion con aquellos que no tienen ningun tipo de
vulnerabilidad al estrés ( p=0-311 IC95 .82-1.89). Los niveles de autoestima no
mostraron generar algun riesgo para percibirse como victimas de mobbing. Las
personas con estados intermitentes de depresion presentan un 12% (p=0.43 IC95
0.83-1.50) de exceso de riesgo para ser victimas de mobbing, la depresion
moderada proporciona un exceso de riesgo del 15% (p=0.30 IC95 0.87-1.51), la
grave 92% (p=0.01 IC95 1.12-3.28) y la severa 58% (p=0.06 IC95 0.97-2.57)
para percibirse como victimas de acoso (Tabla 18).

En relacién al Sindrome de Burnout, al analizar el componente de Agotamiento
emocional se encontré que quienes tienen un alto nivel de agotamiento
emocional tienen 33% (p=0.15 IC 0.89-1.99) de exceso de riesgo de percibirse
victimas de acoso laboral psicoldgico en comparacion de los que no tienen dicho
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agotamiento y los que tienen un nivel medio de agotamiento tienen 40% (p=0.09
IC 0.93-2.10) de exceso de riesgo para percibirse con problematica. Quienes
tienen una realizacion personal baja tienen 47% (p=0.000 IC 1.20-1.79) de exceso
de riesgo y los que tienen realizacion personal media tienen 61% (p=0.000 IC
1.33-1.93) de exceso de riesgo de percibirse victima de acoso laboral psicoldgico.
Los usuarios con un nivel alto de despersonalizacion tienen 2.08 veces mas riesgo
(p=0.000 IC 1.64-2.64), los que tienen un nivel medio tienen 54% (p=0.000 IC
1.22-1.95) de exceso de riesgo y los que tienen un nivel bajo tienen 45% (p=0.000
IC 1.21-1.74) de exceso de riesgo de percibirse victimas de mobbing (Tabla 18).
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16. Discusion

En México aun se tiene resistencia para abordar, entender y dimensionar el
fendmeno del mobbing; es evidente la poca comprension que se tiene sobre el
tema ya que en las empresas se tiene la idea de no permitir abordar el tema con
sus empleados pues ello desencadenaria una secuencia de quejas en los
trabajadores; en ello radica la importancia de demostrar que los trabajadores
mexicanos si son victimas de acoso emocional para permitir el acceso a los
centros de trabajo y detectar, medir y planear la forma de manejar dicha
problematica.

Esta investigacién es un gran acercamiento al fendmeno del mobbing en México
ya que se abordd desde una perspectiva mas amplia de lo que hasta ahora se
habia hecho pues se tomaron en cuenta aspectos emocionales del trabajador que
podrian repercutir en su susceptibilidad al fenomeno y la menor capacidad de
contender con él.

Este estudio ha mostrado que los trabajadores estudiados, usuarios de la UMF
num 15 se perciben como victimas de acoso laboral psicolégico, encontrando una
prevalencia de mobbing no tan alejada de lo reportado por otros estudios en el
mundo ya que Pai y Cols en Taiwan*® encontraron una prevalencia del 29.8% de
mobbing, Gil-Monte** y Cols en Brasil muestran una prevalencias del 25.37% y en
México Cruz-Perez®® mostré una prevalencia del 26.4%.

Un aspecto importante que determino este estudio es que el acoso laboral
psicologico es ligeramente mas frecuente en mujeres, sin embargo no es
estadisticamente significativo, en contraste Leymann'® menciona que el mobbing
no se relaciona con el género, aunque Pifiuel®® y el Dr. Pando Moreno afirman
que es mas frecuente en el grupo femenino®, sin embargo ellos no determinaron
riesgo, lo cual si se hizo en la actual investigacion, calculando que las mujeres
tienen 60% de exceso de riesgo de percibirse victimas de acoso psicolégico en
comparacioén con los hombres. Por otro lado, dentro de este mismo tema, solo se
ha abordado el aspecto del sexo, no la perspectiva de género, mostrando
unicamente las proporciones de acuerdo a hombres y mujeres y no las
caracteristicas que permitirian determinar los roles de éstos. Hace un par de
décadas se pensaba que el problema se relacionaba con el rol que la mujer debia
desarrollar en casa y no en el ambito laboral, encontrando resistencia a su ingreso
en los lugares que hasta ese momento habian sido ocupados por hombres, sin
embargo a pesar de que ahora se encuentran proporciones altas de mujeres en
los trabajos, y muchas de ellas ocupan puestos en jefaturas, se observa que
éstas continuan percibiéndose un poco mas afectadas; se podria pensar que es
un problema de género, ya que seguramente se relaciona con el propio trato entre
mujeres o con las caracteristicas de labilidad emocional que las caracterizan, sin
embargo, es necesario profundizar en la investigacion de perspectiva de género
en el ambito laboral y el desarrollo del acoso psicolégico en este escenario,
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buscando una explicacion del porque ocurre mas frecuentemente en el sexo
femenino.

Otro aspecto importante que se determino en este estudio los trabajadores que se
percibieron victimas de acoso emocional teniana niveles elevados de estrés, ello
coincide con lo reportado por Kreiner’’ y Cols quienes mencionan que las
victimas de mobbing con desordenes de estrés postraumatico presentaron niveles
mas altos de estrés y depresion; con el disefio de estudio de esta investigacion no
se determina si el estrés y la depresion son consecuencia del mobbing, sin
embargo existe plausibilidad en el hecho de que sean efecto del dafio emocional
qgue se le genera a una persona que ha sido victima del acoso laboral psicologico
por largo tiempo y que ha desarrollado un estrés postraumatico. Con lo anterior se
brinda la pauta para desarrollar en el futuro investigaciones con disefios que
permitan estudiar el efecto del fenémeno del mobbing.

La personalidad es una caracteristica unica de cada ser humano, que se va
forjando a través de vivencias y ésta pude cambiar de acuerdo al medio en que el
individuo se desenvuelva, por ello fue importante investigarla como variable en el
presente estudio y se ha encontrado que en las persona cuya personalidad
predomina el componente neurotico tienen mayor riesgo de percibirse victimas de
mobbing que las que son estables, lo anterior coincide con lo encontrado por Pai*®
y Cols, quienes mostraron que el mobbing se asocié a la ansiedad con un riesgo
de 2.7, con respecto a esto, las personas en las que predomina su rasgo neurotico
sobre el estable tienen niveles elevados de ansiedad e inestabilidad, de ahi la
importancia de determinar el tipo de personalidad de los trabajadores ya que ello
orientaria hacia los susceptibles y permitiria otorgarles herramientas para
contender con la problematica en caso de que sean victimas.

Una caracteristica importante de esta investigacion fue medir la presencia de
depresion en los trabajadores que participaron, aunque por el disefio de estudio
no se puede saber si el acoso fue antes o después de la depresion, se determino
la existencia de esta patologia en una alta proporcion de trabajadores, dicha
informacion coincide con un estudio realizado por Figueredo-Ferraz*® y Cols quien
demostr6 que los empleados que cumplen criterios para mobbing presentan
niveles significativamente mas altos de sintomas depresivos que quienes no
cumplen con los criterios. Por otro lado, seria interesante determinar si las
personas con tendencia a la depresién son mas propensas al mobbing, lo cual se
determinaria con otro disefio de investigacién. Lo relevante de la detecciéon de
depresion en trabajadores, tanto para si ya presenta la patologia o la adquirié
como consecuencia del mobbing, es que en ambos es dafiino para el trabajador,
es decir, en el caso de patologia previa, podrian ser mas susceptibles a ser presas
de acosadores ya que segun Freud la depresion es la existencia de un superego
excesivamente exigente, es decir, poseen un excesivo sentido del deber y la
obligacion, dato que se ha mencionado en este estudio como caracteristica de
muchas personas acosadas; por otro lado, de acuerdo al psicoanalisis, las
personas depresivas desde pequefias son muy sensibles a la sensacion de
abandono (sea real o imaginario), por lo cual su autoestima y su autovaloracién

60



dependen de la aprobacion y el afecto de los demas, de tal modo que se ven
incapaces de superar la frustracion cuando por cualquier circunstancia son
rechazados, criticados o abandonados, esto es importante porque las personas
deprimidas pueden percibir un acoso emocional que en realidad no existe ya que
tienen distorsionada su realidad; Beck dice que las alteraciones emocionales
surgen en aquellas personas que poseen una visidon negativa y erronea de la
realidad, basadas en actitudes disfuncionales poco realistas que impregnan y
condicionan su percepcion de la realidad; en términos de psicologia cognitiva,
estas personas poseen esquemas distorsionados de la realidad, generando
errores sistematicos en la forma de procesar la informacién que a la postre,
conducen a lo que se denomina triada cognitiva negativa, es decir, un contenido
negativo en la visién de si mismo, del mundo y del futuro®®. Con lo anterior se
entiende que determinar la presencia de depresion en los trabajadores es muy
importante ya que ademas de tener graves consecuencias en términos de
sufrimiento individual, tiene gran impacto en el funcionamiento social y la
capacidad laboral de las personas, ya que conjuntamente con el ausentismo
existen tres consecuencias de la depresion sobre la capacidad de trabajar, desde
lo individual primero, necesitan un esfuerzo extra para ser productivos durante su
trabajo; segundo, experimentan limitaciones especificas en su capacidad de
trabajar incluyendo tareas cognitivas e interpersonales, el manejo y la gestion del
tiempo y el cumplimiento de las demandas de resultados. Ahora se puede explicar
porque muchos trabajadores que califican para ser victima del acoso podrian en
realidad no serlo, mas bien, podria ser que han disminuido su rendimiento y por
ello perciben que se les molesta demasiado en los aspectos laborales, ademas de
que tienen una percepcion de su alrededor distorsionada®.

Una importante variable estudiada fue el sindrome de Burnout, dentro de esto se
encontr6 que aquellos trabajadores que desarrollan mas alguno de los
componentes que permiten la integracion del sindrome del quemado tienen mas
riesgo de percibirse como victimas de acoso laboral psicolégico ya que aunque no
hayan desarrollado como tal el sindrome, hay aspectos componentes de éste que
aumentan el riesgo para ser victimas, por ejemplo quienes tienen alto nivel de
agotamiento emocional y/o de despersonalizacion que los que tienen niveles
bajos, este dato coincide con lo reportado por Dikmetas® y cols en Turquia,
quienes encontraron relacion entre mobbing, agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacién personal.

Una fortaleza de este estudio fue el analisis de variables relacionadas con el
aspecto emocional del trabajador, sin embargo la debilidad fue la imposibilidad de
aleatorizar por la problematica de ingresar a los centros laborales dado el
desconocimiento y/o mal conocimiento del tema; por otro lado esta investigacién
solo aporta validez interna y aunque no se puede hacer inferencia a la poblacion
de la cual se extrajo la muestra, arroja un resultado importante porque nos da la
pauta para realizar mas investigaciones sobre el tema, abordado desde otros
puntos que permitan su descripcidn en la poblacién mexicana.
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17. Conclusion

Los trabajadores estudiados, usuarios de la UMF No 15 del IMSS se perciben
victimas del acoso laboral psicolégico.

La personalidad en la que predomina el componente neurético y la vulnerabilidad
al estrés en cualquiera de sus etapas estan relacionadas con el mobbing en los
trabajadores estudiados, usurarios de la UMF No. 15 del IMSS.

El nivel de autoestima no tiene una clara relacion con el mobbing en los
trabajadores estudiados, usuarios de la UMF No. 15 del IMSS.

Los trabajadores estudiados que se perciben como victimas de mobbing
presentan alteraciones emocionales como depresiéon y Sx de Burnout, ello
demuestra la importancia de estudiar la presencia de estas patologias en estos
grupos, recordando que si la mente no esta bien, el cuerpo tampoco y ello se
refleja en lo que somos y hacemos.

Es necesario continuar investigaciones que permitan difundir la importancia del
manejo del mobbing como problematica laboral y social.

Se sugieren otros disefos de investigacion que permitan explorar las distintas
aristas del mobbing.

Este estudio sugiere la aplicacion del instrumento de IVAT-PANDO en los centros
de trabajo, buscando hacer un primer diagnostico sobre acoso laboral psicolégico.
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ANEXO 1: Tablas y Graficos
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Tabla 1. Grupos de edad
Edad n %
18-25 ainos 96 19.2
26-35 afios 189 37.9
36-45 aiios 115 23.0
46-55 aiios 69 13.8
56-65 anos 30 6.0
Tabla 2. Estado civil
Estado civil n %
Soltero 155 31.1
Casado 167 335
Viudo 10 2.0
Divorciado 26 52
Separado 41 8.2
Uniodn libre 100 20.0
Tabla 3. Cohabitacion
Cohabitaciéon n A
Solo 29 5.8
Solo con esposo (a) 71 14.2
Esposa (o) e hijo (s) 189 37.9
Solo con hijo (s) 57 11.4
Padres 153 30.7
Tabla 4. Nivel educativo
Escolaridad n %
Primaria 20 4.0
Secundaria 129 25.9
Bachillerato 168 33.7
Licenciatura 156 31.3
Posgrado 26 5.2
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Tabla 5. Ocupacion

Ocupacion

n %
Obrero 31 6.2
Jefe de empleados 65 13.0
Empleado general 235 471
Técnico 42 8.4
Vendedor 66 13.2
Administrativo 35 7.0
Docencia 11 2.2
Otro 14 2.8

Tabla 6.Turno

Turno n %
Matutino 252 50.5
Vespertino 47 9.4
Nocturno 17 3.4
Mixto 183 36.7

Tabla 7. Horas laboradas al dia

Horas laboradas al dia n %

Menos de 8 hrs 37 7.4
8 hrs 173 34.7
9a10 hrs 201 40.3
Mas de 11hrs 56 112
Indefinidas 32 6.4
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Figura 1. Comparacion entre la Presencia de Violencia y Acoso laboral

Inventario de Violencia y Acoso Psicoldgico en el
Trabajo IVAPT-PANDO

M violencia M acoso

Nula Baja Media Alta

Figura 2. Direccion del Acoso Laboral Psicologico

Direccion del Acoso Laboral Psicolégico

Superiores-Empleados
Compaiieros-Empleados
Empleados

Superiores-Compafieros

Companieros | '
./

Superiores
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Tabla 8. Vulnerabilidad al estrés

Clasificacién n %

Ninguna vulnerabilidad 125 251
Vulnerabilidad 243 48.7
Seriamente Vulnerable 115 23.0
Extremadamente vulnerable 16 3.2

Tabla 9. Nivel de autoestima

Clasificacion n %

Alto 245 491
Medio 153 30.7
Bajo 101 20.2

Tabla 10. Depresion

Clasificacion N %

Normal 308 61.7
Leve 98 19.6
Intermitente 28 5.6
Moderada 50 10.0
Grave 8 1.6
Extrema 7 1.4

Tabla 11. Sindrome de Burnout

Sindrome de o
Burnout n %
Si 42 8.4
No 457 91.6
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Tabla 12. Aspectos Sociodemograficos relacionados a la presencia de Acoso Laboral Psicologico

Acoso Psicoldgico en el Trabajo

Sexo

Edad

Escolaridad

Estado Civil

Religion

Masculino

Femenino

18-25 afios
26-35 afos
36-45 afos
46-55 afos
56-65 afos

Primaria
Secundaria
Bachillerato
Licenciatura
Posgrado

Soltero
Casado
Viudo
Divorciado
Separado
Union libre

Catodlico

Evangélico

Nula
44.8%
55.2%

20.4%
40.8%
20.4%
12.9%
5.6%

4.1%
23.2%
33.5%
33.2%

6.0%

32.0%
34.2%
1.9%
4.7%
7.2%
20.1%

80.9%
19.1%

Baja
46.2%
53.8%

28.8%
30.8%
23.1%
11.5%
5.8%

0.0%
25.0%
34.6%
38.5%

1.9%

36.5%
32.7%
1.9%
3.8%
0.0%
25.0%

82.7%
17.3%

Media
37.0%
63.0%

18.5%
33.3%
33.3%
11.1%
3.7%

0.0%
40.7%
33.3%
22.2%

3.7%

29.6%
25.9%
0.0%
3.7%
18.5%
22.2%

77.8%
22.2%

Alta
33.7%
66.3%

10.9%
33.7%
28.7%
18.8%
7.9%

6.9%
30.7%
33.7%
23.8%

5.0%

25.7%
33.7%
3.0%
7.9%
12.9%
16.8%

87.1%
12.9%

p*
0.208

0.224

0.254

0.319

0.489

*ji cuadrada
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Tabla 13. Aspectos Emocionales en Relacion a la Presencia de Acoso Laboral Psicologico

Vulnerabilidad al
Estrés

Nivel de
Autoestima

Depresion

Personalidad con
una Dimension

(1

Personalidad con
una Dimension

@

Ninguna vulnerabilidad

Vulnerabilidad

Seriamente Vulnerable

Extremadamente vulnerable

Alto

Medio

Bajo

Normal

Leve perturbacion del
estado de animo
Estados de depresion
intermitente
Depresion moderada

Depresion grave

Depresion extrema

Estabilidad

Neuroticismo

Extroversion

Introversion

Acoso Psicolégico en el Trabajo p*
Nula Baja Media Alta
31.3% 21.2% 11.1% 10.9%  0.000
50.5% 442% 63.0% 41.6%
16.0% 26.9% 222% 43.6%
2.2% 7.7% 3.7% 4.0%
58.0% 423% 37.0% 27.7% 0.000
28.8% 26.9% 259%  39.6%
13.2% 30.8% 37.0% 32.7%
71.5% 50.0% 44.4% 416% 0.000
15.7% 26.9% 222% 27.7%
2.8% 9.6% 1.1%  10.9%
8.2% 11.5% 14.8% 13.9%
1.6% 0.0% 7.4% 1.0%
3% 1.9% 0.0% 5.0%
50.8% 36.5% 29.6% 17.8%  0.000
49.2% 63.5% 70.4% 82.2%
83.7% 827% 741% 723%  0.061
16.3% 17.3% 259% 27.7%

*ji cuadrada
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Tabla 14. Presencia de Sindrome de Burnout en Acoso Laboral Psicoldgico

Sindrome de Burnout

Agotamiento emocional

Realizacion Personal

Despersonalizacion

Si
No

Ninguno
Bajo o muy bajo
Intermedio

Alto

Alta
Intermedia

Baja

Ninguno
Bajo
Medio
Alto

Acoso Psicologico en el

Trabajo
Nula  Baja Media Alta p*
3.8% 9.6% 259% 17.8% 0.000
96.2% 904% 741% 822%
6.9% 1.9% 3.7% 2.0%  0.000
68.7%  50.0% 37.0% 29.7%
135% 25.0% 185% 21.8%
11.0% 231% 40.7% 46.5%
48.0% 385% 33.3% 26.7% 0.003
276% 30.8% 18.5% 37.6%
24.5% 30.8% 48.1% 35.6%
50.8% 192% 185% 10.9%  0.000
28.8% 40.4% 33.3% 35.6%
11.3% 21.2% 33.3% 16.8%
9.1% 19.2% 14.8% 36.6%

*ji cuadrad

Tabla 15. Sensacion de Disgusto en el Trabajo en Relacion al Acoso Laboral Psicolégico

Sensacion de
Disgusto en el
trabajo

Si

No

Acoso Psicolégico en el Trabajo

Nula Baja
18.8% 44.2%
81.2% 55.8%

Media
55.6%

44.4%

Alta
68.3%

31.7%

p*
0.000

*ji cuadrada

Tabla 16. Percepcion de Discriminacion en el Trabajo en Relacién al Acoso Laboral Psicolégico

Discriminacion

Si

No

Acoso Psicologico en el Trabajo

Nula Baja
11.0% 28.8%
89.0% 71.2%

Media
48.1%

51.9%

Alta
76.2%

23.8%

0.000

*ji cuadrada
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Tabla 17. Razones de Momios de Prevalencia

SEXO

EDAD

COMORBILIDADES

PERSONALIDAD 1

PERSONALIDAD 2

DISCRIMINACION

ESTRES

AUTOESTIMA

DEPRESION

BURNOUT

Masculino
Femenino

56-65 afios
18-25 afios
26-35 afios
36-45 afios
46-55

Ninguna
Depresion

Estabilidad
Neuroticismo

Extroversion
Introversion

No
Si

Ninguna
Vulnerabilidad
Seriamente wulnerable
Extremadamente
Vulnerable

Alta

Media

Baja

Normal

Leve perturbacion
Intermitentes

Moderada
Grave y extrema

No
Si

BAJO MEDIO ALTO

RMP IC * RMP IC p* RMP IC p*

1 1 1

094 05217 0.08 1.38 0.61-3.11 043 1.6 1-2.55 0.04

1 1 1

138 0.36-5.31 0.87 1.381.  0.15-12.6 0.82 0.38 0.13-1.08  0.12

073  0.19-2.78 0.93 24 0.14-10.42 076 0.50 019126 022

110 0.28-4.35 0.84 2.49 0.29-2099  0.65 1.00 0.39-257  0.81

087  0.19-3.9 0.82 1.31 0.12-1353  0.74 1.04 0.38-2.81 0.86

1 1 1

0.72 0.20-2.47 06 1.47 0.41-5.22 0.54 3.27 1.75-6.11 0.000
1 1

179 0.97-3.28 0.05 24 1.04-5.7 0.03 47 2.7-8.2 0.000
1

107 0.49-2.33 0.85 1.79 0.72-4.46 0.2 1.96 1.16-3.33  0.01

1 1 1

3.28 1.64-6.59 0.000  7.53 3.27-17.32 0000 26 14.61- 0.000

46.36

1 1 1

129  0.60-2.77 0.62 3.51 1-4.81 0.06 2.37 1.16-4.81 0.002

2.49 1.05-5.88 0.03 3.92 0.94-1632 0.1 7.84 3.73-16.46  0.000

5.19 1.3-20.59 0.03 4.76 0435193 067 5.19 1.31-20.59  0.030

1 1

127 0.62-2.61 0.62 1.4 0.51-3.81 0.68 2.87 1.66-4.94  0.000

3.2 1.55-6.62 0002 44 1.72-11.25  0.002  5.19 28395 0.000

1 1 1

245 1.19-5.03 0.02 2.28 0.81-6.36 0.1 3.04 1.72-536  0.000

4.87 151-1563  0.01 6.33 151-2646  0.02 6.63 259-16.99  0.000

2.02 0.76-5.3 0.25 2.9 0.87-9.7 0.15 2.92 141605  0.005

146  0.16-1261  0.77 6.33 1.15-34.75 0.1 5.42 1.67-17.64  0.006

1 1 1

272 0.91-8.07 0.12 8.95 3172523  0.000 554 2.56-11.97  0.000

*ji cuadrada
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Tabla 18. Analisis multivariado

VARIABLE IRR IC 95% p*
Sexo Masculino
Femenino 1.07 .92-1.23 0.344
Personalidad 1
Estabilidad
Neuroticismo 1.23 1.04-1.46 0.012
Personalidad 2
Introversion
Extroversion 89 74-1.07 0.234
Vulnerabilidad
ol estrés glenr?augznte wulnerable 73 60 - .89 0.002
Extremadamente vulnerable 83 66 -1.07 0.152
1.24 .82-1.89 0.311
Autoestima
Nivel alto
::XZ: g‘;?gmedm 99 83-1.18 0.962
I .86 68-1.08 0.212
Depresion
Normal
Eetados Intommitentes 101 83-123 0862
Moderada 1.12 .83-1.50 0.436
Grave 1.15 .87 - 1.51 0.300
Severa 1.92 1.12-3.28 0.017
1.58 97 - 2.57 0.063
Agotamiento emocional
Ninguno
I\B/Ii}gio 1-‘190 69 - 1.42 0.965
Alto 1'33 93-2.10 0.098
) .89 -1.99 0.159
Realizacion personal
Alta
'\B"a‘:'jg'a e 1.33-1.93 0.000
' 1.20-1.79 0.000
Despersonalizado
Ninguno
Baja 1.45 1.21-1.74 0.000
Media 1.54 1.22-1.95 0.000
Alta 2.08 1.64 - 2.64 0.000

*Regresiéon de Poisson
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ANEXO 2: Instrumentos de Medicion
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PRESENCIA DE MOBBING EN TRABAJADORES IMSS

FECHA:

Estimado Usuario
La presente encuesta tiene por finalidad conocer su opinién en relacion algunos aspectos de la
actividad laboral. Los datos que se solicitan seran utilizados para culminar un trabajo de
investigacion. Su colaboracion es muy valiosa y la informacién que usted aporte sera totalmente

confidencial.

Por favor rellene los datos que se le presentan a continuacién. Recuerde que no debe colocar su
nombre ni su niumero de empleado en ninguna de las hojas. Seguidamente usted
paquete de cuestionarios, los cuales debe responder en su totalidad y ajustado a la su realidad en
su lugar donde labora; no existen respuestas buenas o malas, s6lo queremos conocer su opinién.

Cuestionario De Antecedentes

INSTRUCCIONES:

recibira un

Lea con atencion las preguntas, verifique las probables respuestas y anote el nimero de su
respuesta en la casilla de resultado. En las preguntas que no tengan respuesta sugerida, solo

anote su respuesta en el area sombreada.

Variable

Respuesta

Resultado

1., Qué edad cumplida en afos tiene?

2.;Cual es su sexo?

1. Masculino

2. Femenino

4. Divorciado
1. Soltero 5. Separado
3.4, Cual es su Estado civil? 2. Casado 6. Unidn libre
3. Viudo
1. Solo
2. Conesposa .
4.;Con quién vive? 3. Con esposae 4. Solo con hijo
. 5. Conpadres
hijos
1. Catdlico
2 Evangélico
P o (cualquier credo 3. Ateo
5.2Qué religion practica cristiano diferente 4. Oftra
al catdlico)
1. Primaria completa
2. Secundaria
. o . completa 4. Licenciatura
?
6.¢Hasta qué afio estudio? 3. Bachillerato 5. Posgrado
completo
4.  Técnico
1. Obrero 5.  Vendedor
7.;Qué cargo desempefia en su lugar de trabajo? 2. Jefedeempleados 6. Ofro:
3. Empleado general

8. ¢ Cuantos afios tiene de antigliedad en su puesto de
trabajo actual?

9.;Ha cambiado de lugar donde labora en alguna
ocasiéon?

10.; Por qué ha cambiado de lugar de trabajo?

1. Por comodidad

2. Porque me sentia desagusto en el lugar de
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trabajo

3. Otroy scual ?
1. No me han diagnosticado ninguna enfermedad
11.Un médico me diagnosticé alguna de las siguientes 2.  Depresion
enfermedades: 3. Esquizofrenia
4. Paranoia
12.En caso de haber contestado afirmativamente la
pregunta anterior, ¢cuanto tiempo tiene de presentar su
enfermedad?
13.;Ha tomado pastillas para la depresion (fluoxetina, 1S
o : . Si 2. No
prozac, amitriptilina etc.) alguna vez en su vida?
14. ; Alguno de sus familiares (abuelos, padres o Paranoia

1. Depresion

hermanos) han presentado alguna de las siguientes ) . Ninguna
enfermedades? 2. Esquizofrenia

15.Se siente discriminado en su lugar donde laboro 1. Si 2. No

16. Discriminacion implica hacer una distincion o

segregacion (separacién) que atenta contra la

igualdad/Creerse superior a otra persona y asi, maltratarle 1 Si 9 No

fisica y/o mentalmente causando efectos negativos en la
otra persona. Con base en esta definicion, usted se
considera discriminado en el lugar donde labora
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Inventario De Violencia Y Acoso Psicologico en el Trabajo

(IVAPT-PANDO)

El cuestionario que esta usted a punto de contestar tiene como intencién conocer algunos aspectos
de las relaciones psicolégicas en el lugar de trabajo. Para ello se requiere que conteste los dos
incisos con sus preguntas. El primero, que es el inciso (A), se refiere a la frecuencia con la que
ocurre lo que se pregunta, el segundo (B) alude a la frecuencia con que eso le ocurre con
respecto a sus companeros.

RESPUESTAS:
A) B)
Muy frecuentemente 4 Menos que a mis comparieros 1
Frecuentemente 3 Igual que a mis comparieros 2
Algunas veces 2 Mas que al resto de mis companeros 3
Casi nunca 1
Nunca 0
A B
Muy Frecu Algun Casi nunca Menos Igual Mas
frecue entem as nunca que a que a que al
No PREGUNTAS nteme ente veces mis mis resto
nte compa compa de mis
neros neros compa
neros
1 Recibo ataques a mi reputacion
2 Han tratado de humillarme o
ridiculizarme en publico
3 Recibo burlas, calumnias o difamaciones
publicas
4 Se me asignan trabajos o proyectos con
plazos tan cortos que son imposibles de
cumplir
5 Se me ignora o excluye de las reuniones
de trabajo o en la toma de decisiones
6 Se me impide tener informacién que es
importante y necesaria para realizar mi
trabajo
7 Se manipulan las situaciones de trabajo
para hacerme caer en errores y después
acusarme de negligencia o de ser un(a)
mal(a) trabajador(a).
8 Se extienden por la empresa rumores
maliciosos o calumniosos sobre mi
persona
9 Se desvalora mi trabajo y nunca se me
reconoce que haya hecho algun bien
10 Se ignoran mis éxitos laborales y se
atribuyen maliciosamente a otras
personas o elementos ajenos a ellos,
como la casualidad, la suerte, la situacion
del mercado, etc.
11 Se castigan mis errores o pequefias
fallas mucho mas duramente que al resto
de mis compafieros(as)
12 Se me obstaculizan las posibilidades de
comunicarme con compaferos y/o con
otras areas de la empresa
13 Se me interrumpe continuamente cuando
trato de hablar
14 Siento que se me impide expresarme
15 Se me ataca verbalmente criticando los
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trabajos que realizo

16

Se me evita o rechaza en el trabajo
(evitando contacto visual, mediante
gestos de rechazo explicito, desdén o
menosprecio, etc.).

17

Se ignora mi presencia, por ejemplo,
dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no me vieran o no existiera)

18

Se me asignan sin cesar tareas nuevas

19

Los trabajos o actividades que se me
encargan requieren una experiencia
superior a las competencias que poseo,
y me las asignan con la intenciéon de
desacreditarme

20

Se me critica de tal manera en mi trabajo
que ya dudo de mi capacidad para hacer
bien mis tareas

21

Tengo menos oportunidades  de
capacitarme o formarme adecuadamente
que las que ofrecen otros comparieros

22

Se bloquean o impiden las
oportunidades que tengo de algun
ascenso o mejora en mi trabajo

* La(s) persona(s) que me produce(n) lo arriba mencionado es (son):

Mi(s) superior(es)

Mi(s) companiero(s) de trabajo

Mi(s) subordinado(s)
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Cuestionario de Personalidad

EPI
Forma B

PD

PC

A continuacion encontrara algunas preguntas que hacen referencia a su | N

manera de proceder, sentir y de actuar. Después de cada pregunta hay un | E

espacio en el que debe contestar S| o NO trazando una cruz en el espacio | g

correspondiente. GN

Lea cada una de las preguntas y decida si, aplicada a Vd. Mismo, indica su modo habitual de
actuar o sentir. Si quiere contestar Sl, trace una cruz dentro del primer cuadro, en la columna
encabezada con el Sl. Si desea contestar NO, trace una cruz en el segundo cuadro, en la columna

encabezada con el NO. Por Favor, NO marque el espacio sombreado.

No existen contestaciones -buenas” ni malas”, esto no es una prueba de inteligencia o habilidad,
sino simplemente una apreciacion de su modo normal de actuar. Trabaje rapidamente y no olvide
contestar a todas las preguntas. Si tiene dudas ante una pregunta, decidase por la respuesta que

mas se acerque mas a su modo de ser.

AHORA PUEDE COMIENZAR:

PREGUNTAS Si | No | COD
1 ¢Le agrada mucho bullicio a su alrededor
2 Tiene a menudo sentimiento de desasosiego como si deseara algo, pero sin saber qué
3 Tiene casi siempre una respuesta a punto cuando la gente le habla
4 Se siente unas veces triste y otras alegre, sin motivo
5 Se queda apartado o aislado de los demas en las fiestas o reuniones
6 Se siente algunas veces de mal humor
7 Es una persona caprichosa
8 Le gusta mezclarse con la gente
9 Ha perdido, a menudo horas de suefio, a causa de sus preocupaciones
10 Se llamaria a si mismo una persona afortunada
11 QOcurre con frecuencia que roma sus decisiones demasiado tarde
12 Esta siempre contento y satisfecho
13 Es activo y emprendedor
14 Se siente, a menudo cansado e indiferente, sin ninguna razén para ello
15 Le agrada trabajar solo
16 Se siente con frecuencia -harta” de todo
17 Puede expresar rapidamente, en palabras, sus pensamientos
18 Rie algunas veces de los chistes -verdes”
19 Se le va la imaginacion con frecuencia cuando intenta prestar atencién a alguna cosa
20 Se siente a disgusto cuando no lleva las ropas habituales
21 Estéa con frecuencia -en la luna”
22 Le agradan las bromas entre amigos
23 Esta completamente libre de prejuicios de cualquier cosa
24 Deja alguna vez para mafiana lo que puede hacerse hoy
25 Le gusta mucho comer bien
26 Piensa con frecuencia en su pasado
27 Estaria dispuesto a vender objetos o pedir dinero a la gente para una causa buena
28 Cuando esta disgustado, ¢, necesita algin amigo para contarselo
29 Prefiere quedarse en casa a asistir a una fiesta o reunién aburrida
30 Alguna vez presume de algo
31 Es quisquilloso en algunas cosas
32 Le gusta planear las cosas cuidadosamente y con mucho tiempo por delante
33 Se encuentra a veces tan intranquilo, que no puede permanecer sentado en una silla mucho rato
34 Hace las cosas solo, mejor que consultandolas con los demas
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35

Tiene vértigos

36 Ha sentido alguna ocasién deseos de no acudir al trabajo

37 Prefiere planear las cosas mejor que hacerlas

38 Cuando recibe una carta ¢ las contesta siempre tan pronto como puede

39 Cuando hace nuevas amistades ¢, es normalmente quien da el primer paso, o el primero que invita

40 Le falta a menudo la respiracion, sin haber hecho un trabajo pesado

M Piensa, que en general, las cosas se arreglan solas o que de algin modo se solucionaran

42 Ha sentido en alguna ocasién cierta envidia de un compariero mas afortunado

43 Sufre de los nervios

44 Acostumbra decir la primera cosa que se le ocurre

45 Se pone nervioso en lugares como ascensores, trenes o tlneles

46 Excepto con sus amigos intimos jsuele ser muy reservado

47 Sufre dolores de cabeza o jaguecas muy fuertes

48 Ha bebido alguna vez algo mas de lo que debiera

49 Le gusta hacer bromas y contar chistes a los amigos

50 Le cuesta conciliar el suefio por la noche

51 Se detiene a menudo a meditar y analizar sus pensamientos y sentimientos

52 Se preocupa durante mucho tiempo después de haber sufrido una experiencia desagradable

53 Aunque las circunstancias se sean adversas, ;cree, sin embargo, que todavia vale la pena probar
suerte

54 Su estado de humor cambia alguna vez

55 Se mete en lios con frecuencia, por hacer las cosas sin pensar

56 Le resulta facil tener que decir -NO” a un vendedor, cuando éste le ofrece insistentemente algin nuevo
articulo

57 Siente a menudo molestias digestivas frente a un hecho o situacién importante
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Cuestionario De Vulnerabilidad Al Estrés.

Instrucciones:
En este modelo encontrara usted 16 temas en relacion con habitos y dificultades por los que suelen pasar la mayoria de las
personas en uno u otro momento. Si usted responde con franqueza y sinceridad nos ayudara a comprenderlo mejor.

Marque con una -X” la respuesta que afirme lo que le acontece de acuerdo a la pregunta realizada:

1. Siempre. 4. Casinunca.
2. Casisiempre. 5. Nunca.
3. Frecuentemente.
No PREGUNTA SIEMPRE CASI FRECUENTE CASI NUNCA COD
SIEMPRE MENTE NUNCA

1 Hago por lo menos una comida caliente y
balanceada al dia.

2 Por lo menos cuatro noches a la semana duermo
de siete a ocho horas.

3 Doy y recibo afecto regularmente.

4 En 50 millas a la redonda poseo por lo menos un
familiar en el que puedo confiar.

5 Por lo menos dos veces a la semana hago
ejercicios hasta sudar..

6 Fumo menos de media cajetilla de cigarros al dia
o no fumo.

7 Tomo menos de 5 tragos de bebidas alcohdlicas
al dia o no tomo.

8 Tengo el peso apropiado para mi estatura.

9 Mis ingresos satisfacen mis gastos
fundamentales.

10 | Mis creencias religiosas me hacen fuertes.

11 | Asisto regularmente a actividades sociales o del
club.

12 | Tengo una red de amigos y conocidos.

13 | Tengo uno o mas de amigos a quienes puedo
confiarles mis problemas personales.

14 | Tengo buena salud, es decir, mi vista, oido,
dentadura, etc., estan en buenas condiciones.

15 | Soy capaz de hablar abiertamente sobre mis
sentimientos cuando me siento irritado o
Preocupado.

16 | Converso  regularmente  sobre  problemas
domésticos, es decir sobre tareas del hogar,
Dinero, problema de la vida cotidiana con las
personas que viven conmigo.

17 | Por lo menos una vez a la semana hago algo para
divertirme.

18 | Soy capaz de organizar racionalmente mi trabajo.

19 | Tomo menos de tres tazas de café o té, o refresco
de cola al dia.

20 | Durante el dia me dedico a mi mismo un reto de

tranquilidad.
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Inventario de Autoestima

Lea detenidamente las oraciones que a continuacién se presentan y responda Sl o NO marcando
una -X” en la opcion que considere, de acuerdo a la relacion en que lo expresado se corresponda
con usted. Por Favor NO marque el area sombreada. NO hay respuestas buenas o malas, se trata
de conocer cual es su situacion de acuerdo con el asunto planteado.

No Si NO CcoD
1 Generalmente los problemas me afectan poco

2 Me cuesta trabajo hablar en publico.

3 Si pudiera cambiaria muchas cosas de mi.

4 Puedo tomar facilmente una decision.

5 Soy una persona simpatica.

6 En mi casa me enojo faciimente.

7 Me cuesta trabajo acostumbrarme a algo nuevo.

8 Soy una persona popular entre las personas de mi edad.
9 Mi familia generalmente toma en cuenta mis sentimientos.
10 Me doy por vencido (a) facilmente.

1 Mi familia espera demasiado de mi.

12 Me cuesta trabajo aceptarme como soy.

13 Mi vida es muy complicada.

14 Mis compafieros casi siempre aceptan mis ideas.

15 Tengo mala opinion de mi mismo.

16 Muchas veces me gustaria irme de casa.

17 Con frecuencia me siento a disgusto en mi trabajo.

18 Soy menos guapo ( o bonita) que la mayoria de la gente.
19 Si tengo algo que decir generalmente lo digo.

20 Mi familia me comprende.

21 Los demas son mejores aceptados que yo.

22 Siento que mi familia me presiona.

23 Con frecuencia me desanimo por lo que hago.

24 Muchas veces me gustaria ser otra persona.

25 Se puede confiar poco en mi.
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Inventario De Beck.

En este cuestionario aparecen varios grupos de afirmaciones. Por favor, lea con atencion cada
una. A continuacién, sefale cual de las afirmaciones de cada grupo describe mejor como se ha
sentido durante esta ultima semana, incluido en el dia de hoy. Asegurese de leer todas las

afirmaciones dentro de cada grupo antes de efectuar la eleccién.

RESPUESTA

No me siento triste.

Me siento triste.

Me siento triste continuamente y nopuedo dejar de estarlo.

Me siento tan triste o tan desgraciad@ que no puedo doportarlo

No me siento especialmente desanimad@ respecto al futuro.

Me siento desanimad@ respecto al futuro.

Siento que no tengo que esperar nada.

Siento que el futuro es desesperanzador y las cosas no mejoran.

No me siento fracasad@.

Creo que he fracasado mas que la mayoria de las personas
Cuando miro hacia atras, solo veo fracaso tras fracaso.

Me siento una persona totalmente fracasada.

Las cosas me satisfacen tanto como antes.

No disfruto las cosas tanto como antes.

Ya no obtengo una satisfaccién auténtica de las cosas
Estoy insatisfech@ o aburrid@ de todo.

No me siento especialmente culpable

Me siento culpable en bastantes ocasiones

Me siento culpableen la mayoria de las ocasiones
Me siento culpable constantemente

No creo que este siendo castigad@

Me siento como si fuera a ser castigad@
Espero ser castigad@

Siento que estoy siendo castigad@

No estoy decepcionado de mi mism@
Estoy decepcionado de mi mism@
Me da verglienza de mi msm@

Me detesto.

No me considero peor que cualquier otr@

Me autocritico por mis debilidades o por mis errores
Continuamente me culpo por mis faltas

Me culpo por todo lo malo que sucede

No tengo ningun pensamiento de suicidio

A veces pienso en suicidarme, pero no lo cometeria
Desearia suicidarme

Me suicidaria si tuviese la oportunidad

10

No lloro mas de lo que solia llorar

Ahora lloro mas que antes

Lloro continuamente

Antes era capaz de llorar, pero ahora no puedo, incluso aunque quiera

11

No estoy mas irritad@ de lo normal en mi.

Me molesto o irrito mas facilmente que antes.

Me siento irritad@ continuamente.

No me irrito absolutamente nada por las cosas que antes solian irritarme.

12

No he perdido el interés por los demas.

Estoy menos interesad@ en los demas que antes.

He perdido la mayor parte de mi interés por los demas.
He perdido todo el interés por los demas.

13

Tomo decisiones mas o menos como siempre he hecho.
Evito tomar decisiones mas que antes.

Tomar decisiones me resulta mucho mas dificil que antes.
Ya me es imposible tomar decisiones..

14

No creo tener peor aspecto que antes.

Me temo que ahora parezco mas viej@ o poco atractiv@.

Creo que se han producido cambios permanentes en mi aspectoque me hacen parecer poco
atractiv@.

Creo que tengo un aspecto horrible..

N2OWON_2,OWN =, OIWON S OIWN 2OIWN 2 OWNROWN=2OWN,OIWN2,OIWNR,OWNROWN2OWN =20

@

15

Trabajo igual que antes.
Me cuesta un esfuerzo extra comenzar a hacer algo.

-~ o
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Tengo que obligarme mucho para hacer algo.
No puedo hacer nada en absoluto.

16

Duermo tan bien como siempre.

No duermo tan bien como antes.

Me despierto una o dos horas antes de lo habitual y me resulta dificil volver a dormir.
Me despierto varias horas antes de lo habitual y no puedo volverme a dormir.

17

No me siento mas cansad@ de lo normal.
Me canso mas facilmente que antes.

Me canso en cuanto hago cualquier cosa.
Estoy demasiado cansado para hacer nada.

18

Mi apetito no ha disminuido.

No tengo tan buen apetito como antes.
Ahora tengo mucho menos apetito.

He perdido completamente el apetito.

19

Ultimamente he perdido poco peso o no he perdido nada.
He perdido mas de 2 kilos y medio.

He perdido mas de 4 kilos.

He perdido mas de 7 kilos.

Estoy a dieta para adelgazar SI/NO.

20

SORONSL,OWONROIWON,OWN 2oL N

No estoy preocupad@ por mi salud mas de lo normal.

Estoy preocupad@ por problemas fisicos como dolores, molestias, malestar de estémago o
estrefiimiento.

Estoy preocupad@ por mis problemas fisicos y me resulta dificil pensar algo mas.

Estoy tan preocupad@ por mis problemas fisicos que soy incapaz de pensar en cualquier cosa.

21

WN=2OowN

No he observado ningun cambio reciente en mi interés.
Estoy menos interesad@ por el sexo que antes.

Estoy mucho menos interesad@ por el sexo.

He perdido totalmente mi interés por el sexo.

TOTAL:
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MBI (Inventario De Burnout De Maslach)

A continuacién encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en
él. Tiene que saber que no existen respuestas mejores o peores.

Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningun caso accesibles a
otras personas. Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar
su nivel de satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento,
poniendo una cruz en la casilla correspondiente y numero que considere mas adecuado.

Alguna |Una vez al| Algunas Una Varias
Nunca |vezalafio| meso veces al VeZ al o ces a la|Diariamente
la semana
0 menos menos mes semana
0 1 2 3 4 5 6
1 | EE Debido a mi trabajo me siento
emocionalmente agotado.
2 | EE |Alfinal de la jornada me siento agotado.
Me encuentro cansado cuando me levanto
3 | EE |por las mafianas y tengo que enfrentarme a
otro dia de trabajo.
4 |pa Puedo entender con facilidad lo que
piensan mis pacientes.
5D Creo que trato a algunos pacientes como si
fueran objetos.
6 |EE Trabajar con pacientes todos los dias es
una tensién para mi.
7 'PA Me enfrento muy bien con los problemas
que me presentan mis pacientes.
8 | EE |Me siento -quemado” por el trabajo.
Siento que mediante mi trabajo estoy
9 | PA |influyendo positivamente en la vida de
otros.
Creo que tengo un comportamiento mas
10| D |insensible con la gente desde que hago
este trabajo.
1| b Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente.
12 | PA |Me encuentro con mucha vitalidad.
13 | EE |Me siento frustrado por mi trabajo.
14| EE Siento que estoy haciendo un trabajo
demasiado duro.
Realmente no me importa lo que les
15| D |ocurrira a algunos de los pacientes a los
que tengo que atender.
16| EE Trabajar en contacto directo con los
pacientes me produce bastante estrés.
Tengo facilidad para crear una atmodsfera
17 | PA ) : )
relajada a mis pacientes.
Me encuentro animado después de trabajar
18| PA | .
junto con los pacientes.
He realizado muchas cosas que merecen la
19| PA )
pena en este trabajo.
En el trabajo siento que estoy al limite de
20 |EE | . .
mis posibilidades.
Siento que se tratar de forma adecuada los
21| PA . ;
problemas emocionales en el trabajo.
Siento que los pacientes me culpan de
22 D
algunos de sus problemas.
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IMSS

Meéxico Distrito Federal a del mes de del ano 2013.

Por medio del presente acepto participar en el proyecto de investigacion titulado:

“MOBBING EN TRABAJADORES USUARIOS DE LA UMF NUM 15
DEL IMSS”

Registrado ante el Comité Local de Investigacion con el numero:
El objetivo de este estudio es: Determinar la prevalencia de mobbing en
trabajadores IMSS en la delegacion Sur en el DF.

Se me ha explicado que mi colaboracion como participante consistira en:
Proporcionar la informacién relacionada con factores del ambiente laboral que
afecten o mejoren mi desempefio en el trabajo.

Se me ha informado ampliamente sobre los posibles riesgos, inconvenientes,
molestias y beneficios derivados de mi participacion en el estudio, que son los
siguientes: NINGUNO

El investigador principal se ha comprometido en darme informacién relacionada
con EL RESULTADO DEL ESTUDIO y en caso necesario la informacion necesaria
para buscar la mejor alternativa de atencidon y que ésta, a su vez sea oportuna
para manejo, ademas de aclarar dudas relacionadas con la investigacion.

Entiendo que conservo el derecho de no participar en el estudio en cualquier
momento en que lo considere conveniente.

El investigador principal me asegura que no se me identificara en la Informacién
que se derive del estudio y los datos relacionados con mi persona seran
manejados en forma estrictamente confidencial. También se ha comprometido a
proporcionarme la informacién actualizada que se obtenga durante el estudio,
aunque esta pudiera hacerme cambiar de parecer respecto a mi permanencia en
el mismo.

Nombre y Firma del Participante Correo electronico (opcional)

INVESTIGADOR: Dra. Janett Mondragon Garfias R3 de Epidemiologia
Matricula: 98373138
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