UNIVERSIDAD NACIONAL

5\ ” AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE PSICOLOGIA

“MOBBING Y SU RELACION CON VARIABLES DEMOGRAFICAS E
INDICADORES PSICOSOMATICOS DEL PERSONAL DE UNA

ORGANIZACION MEXICANA”.

TESIS

QUE PARA OBTENER EL TiTULO DE:
LICENCIADA EN PSICOLOGIA
PRESENTA:

NATALIA DE JESUS GONZALEZ ARRIAGA

DIRECTORA DE TESIS: DRA. JUANA PATLAN PEREZ

REVISOR: LIC. RICARDO ALBERTO LOZADA VAZQUEZ

MEXICO, D.F., 2015

@ Facultad
de Piicologia



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



AGRADECIMIENTOS

Agradezco a Dios por darme la oportunidad y el privilegio de vivir de
manera extraordinaria, permitiéndome crecer en distintos dmbitos de
mi vida, lo cual se ve reflejado especialmente en el logro de esta meta tan

importante.

Agradezco a la Universidad Nacional Autonoma de México por
haberme acogido de una forma tan cdlida vy tan caracteristica de esta
honorable universidad. Es un ovgullo, una pasion y un privilegio saber
que pertenezco vy siempre perteneceré a la mejor casa de estudios de mi

pais.

Agradezco a la Facultad de Psicologia por abrirme las puertas vy
otorgarme el privilegio de ser parte de ella, gracias por la transmision de
conocimientos, por sus inigualables sevrvicios vy por las wvaliosas

oportunidades para crecer y transformarme en una mejor persona.

Agradezco a mi directora, la Dra. Juana Patlan, por compartir sus
admirables conocimientos y su experiencia académica, gracias por su

paciencia, por su tiempo y por su loable dedicacion.

Agradezco a mi revisor, el Lic. Ricardo Alberto Lozada, por el apoyo
brindado, por todos los conocimientos transmitidos, por su dedicacion vy

entrega en la profesion y por su gran espiritu de servicio.




Agradezco a mis sinodales, el Mtro. Gabriel Jarillo, el Dv. Jesus Felipe
Uribe y la Mtra. Isaura Flena Lopez, por su tiempo, apoyo Vy
comprension, gracias por ser ejemplo e inspiracion al desemperiar su

profesion con excelencia.

Agradezco a mis padrves Irma y Gerardo, por haberme enseiiado [os
principios y valores fundamentales para consolidar lazos de amor,

cimentar una familia maravillosa y ser una persona efectiva.

Mamad gracias por tu valioso e indispensable apovyo, por todos los
cuidados, ensefianzas vy lecciones, que siempre me has brindado con tanto

amor, gracias por ser una maravillosa mamad.

Papd gracias por cuidarnos con respeto y con amor, y velar en todo
momento por mantener tu familia en armonia, gracias por ser un padre

increible y un ejemplo de vida.

Agradezco a mi hermana por ser una comparnera excepcional, Cristy
gracias por ensefiarme a mivar las cosas desde otra perspectiva, por ser

una mujer ejemplar y por apoyarme incondicionalmente.

Agradezco a mi abuela Cristy Levma, por sus sabios consejos, por
transmitir siempre esa fuevza y alegria que la caracteriza, y por

enseriarme con amor a ser una gran mujer.




A todos y cada uno de ellos, doy gracias infinitas por haber contribuido
de forma sustancial y ser pilares fundamentales de la vealizacion de este

proyecto.




INDICE

RESUIMCI. ...ttt ettt sttt e 8
INEFOAUCCION ...ttt ettt ettt be st 9
CAPITULO I: VIOLENCIA PSICOLOGICA EN EL TRABAJO: MOBBING................. 13
1.1 Origen etimologico del termino: MODDING.......cccovveeeririeneneeeseetee e 13

1.2 Antecedentes del MODDING .......ccvvieiiiirierirere et e 13

1.3 Definiciones de MODDING ........cccirieriiririienieneeienie ettt sttt st saesb et sbesseennesaee e sneeanes 17

1.4 Caracteristicas del MODDING .....cc.eeieriirirrienieniereee ettt sae et 23
1.4.1 Frecuencia y duracion de MODDING .......c.cccvereeririeiieniiniienieneeie et 23

1.4.2 Fases del MODDING. ......cooiiiiiiiiiiieeee ettt ettt st st bbb e s 24

1.4.3 Tip0Ss del MODDING...cccueiiiiiiiiiiitieee ettt ettt sb e st st b e b e b e snes 27

1.4.4 Grados del MODDING ....ccc.ciiiiiiiiiieee ettt st st st st nbe e e 30

1.4.5 Conductas representativas del mobbIng........ccccoevvieiieiiiniiniiniieeeee e 31

1.4.6 El mobbing como factor pSiCOSOCIAL .....cc.uiiiiriiiriieiieieeree sttt 38

1.4.7 Constructos que se pueden confundir con MObDING........cccvereeviniirenineeninene e 42

1.4.8 El perfil de 1a VICHMA ..cc..eiiiiiiiiiieieeteeeeee ettt ettt st st s e 44

1.4.9 El perfil del aCOSAAOT .....viiviiiieriiiiieiiieie ettt sttt st st teesbeesaaesaeesanesbeeneenas 49

1.5 Factores de riesgo del mobbing (CAUSAS).....cevverieriiirriirrieerieerieereeseesreesseesieesseeseessesssessseessessaes 54

1.6 Consecuencias del Mobbing (EfECLOS) ...ccvvirieriiriiiriiiriirieeeerterte e s 57

1.7 Investigaciones del MObDING €N MEXICO ..ecvirrrirrieriiiriiiiieiieereenee e steesreesieesteesaeessesbesseenseenens 64

1.8 Instrumentos de medicion del MODDING .....cvevierieriiiriiiiiieieereeree e 72
1.8.1 Escala de Violencia en el trabajo: Mobbing (2013) ......cccvevierirriiniieniieenieenienee e esveeieennes 78
CAPITULO II: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION w.......connviucrmnscsmsnsssssncssssncns 87
2.1 Planteamiento del problema de INVEStIZACION ....ccuvivviriieireerierierieereeseeseeseeseesreeseeeseeeseneseneens 87

2.2 Pregunta de INVESTIZACION ....ecvueerieriieiieieeieesieeseesteesteesteesteesseesseessseeseesseessessssesssesnsesssesssessseesns 89

2.3 ObJEHIVO ZENETAL ..c.eiviiiieiiiiieiereeee ettt st e e s r e e e s r e e s r e e se e n e s ae e ne s 89

2.4 ODbJEtiVOS ESPECIIICOS. .eeuverrirurerririeeiesreetente sttt sttt ettt et e e sr e e e s re e e e n e s e eeeeneeanes 89




A B VR 88 4Tt To) (0) o PR 90

2.0 HIPOLESIS. e veuvereieeetieieeeest ettt ettt et bt st e e s bt s bt e st e bt s et e e e s bt e e bt s b e b e s bt e ne e b s ae et e nneeanes 91
2.7 DiSeN0 de INVESTIZACION ....ecuververreeierierieentisieeiteste st sreeeesressee bt st esee s st saeessesbeesesreeseesesanenseaneeanes 91
2.8 TiPO A€ INVESLIZACION ...uveuveeeeieireeiesieeitete sttt ettt st et e s bt et e bt s et et s bt e e e b e sbe e b e sreeseenbesanenseaneennes 92
2.9 VAATIADIES ..ottt sttt ettt h e st st et e b e b b s he e et e et e e beenbeenaneea 92
2.9.1 Definicion de Variables..........ceeuiiriieiierienieiie ettt et s s s 94
2.9.2 Operacionalizacion de Variables.........cccueiueeriiiiriieeiiie et sieeesie et essieeesreessreeesreesbeeesanee s 98
2.10 InStrumento de MEAICION ........eevuiertieriieieeteeteet ettt ettt sttt b e b e beesaeeeneeeneees 101
2.11 PODIACION Y TMUESIIA ...c.uveeuiieiietieeiiesite ettt ettt st sat e et esbeesbeesate st e st e eabeebeesmeesmeeenneensees 101
2.12 CONLEXLOS Y ESCEMATIO. ¢..veureeureeteerueerueeeteeteeteebeesbeesbeesueesaseeateesbeesseesasesasesabeebeebeenseesmeeenseensean 103
2.13 PrOCEAIMICIITO ...eouveeiiiriieiiieeieete ettt ettt sb e st et et esbe e s bt e saeesabe st e e b e ebeenbeesmeesneeensean 103
2.14 ANALISIS A€ AALOS ..veevveeriririiiiieie ettt ettt ettt e st st et e e s be e s bt e satesabesabeenbeesaeesaeesatesnseenseas 104
CAPITULO III: RESULTADOS 105
3.1 Estadisticas descriptivas de [a MUESLIA. ........coouerieerierieiierie ettt 105
3.1.1 Variables demMOZIafiCas........cceruerierirrienieieesieetest ettt sttt b e sbe b e e 105
3.1.2 Indicadores PSICOSOMALICOS. ...veeuverrerrereerrerreerresseetesteeeestesbeerestesseesesbeeneessesseensessessensesseens 112
3.2 Analisis de confiabilidad.........cocuevirierinirieee e 121
3.3 Estadisticas descriptivas del MODDING. .....c.ccevviiriiiniiniinienie et se e esane e e 122
3.4 Valores percentilares de los factores de la Escala de Violencia en el Trabjo (EVT). ................. 129
3.5 Relacion entre mobbing y variables demograficas.......coecvvvcvireiierieeneineenienie e eieese e see e 133

3.5.1 Relacién entre mobbing y edad, antigiiedad, ingreso mensual y nimero de personas a

Lo TP PP PPPPPPP 133

3.5.2 Relacién entre mobbing y sexo, estado civil, tipo de contrato y personas a cargo. ............ 135

3.5.3 Relacion entre mobbing, y escolaridad y 0CUPACION. ........eeuirivierieiiienienieeie e 145

3.6 Relacion entre mobbing € indicadores pSiCOSOMALICOS. ....co.uerverrieriieeneeneenteneeeieeieesiee e 150
CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES......cooceunererernrenecsenserasenee 153
CAPITULO V: DISCUSION e 165
5.1 Limitaciones del @StUAIO........ccceviririiiiniiiiiiiicii e 168




Referencias bibliograficas

ANEXOS e,




Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo investigar la presencia del mobbing en trabajadores que
pertenecen a una organizacion mexicana, y la relacion del mobbing con caracteristicas
demograficas, asi como indicadores psicosomaticos incluidos en la Escala de Violencia en el
Trabajo (EVT) realizada por el Dr. Uribe (2013). Participaron 100 trabajadores, 50 hombres y 50
mujeres, pertenecientes al drea de terminado, que tuvieran una antigiiedad laboral minima de 6
meses. La edad oscil6 entre los 18 y los 57 afios; todos pertenecen al nivel operativo y cumplen
una jornada laboral de 12 hrs. diarias. La captura y el andlisis de datos se realizaron a través del
programa estadistico SPSS version 22.0. Los resultados obtenidos demuestran la presencia del
mobbing en los trabajadores, revelando ademds que efectivamente existe una relacion
significativa entre las conductas de mobbing y las variables demograficas, exceptuando dos
variables: ocupacidon y nimero de personas a cargo. Por otra parte, también se encontr6 una
relacion significativa entre conductas del mobbing y casi todos los indicadores psicosomaticos,
salvo tres de ellos que no mostraron relacion significativa: trastornos del suefio, depresion o

tristeza y agresividad.

Palabras Clave: Mobbing, acoso laboral, violencia psicoldgica.




Introduccion

El acoso psicologico en el trabajo, también conocido como Mobbing, se refiere a conductas
negativas continuas que son dirigidas contra uno o varios empleados por sus superiores y/o
colegas. Estas acciones, no deseadas por las victimas, pueden ser realizadas deliberadamente o
intencionalmente, causando humillacién, ofensa y estrés tanto en las victimas como en las
personas que lo presencian, interfiriendo en el rendimiento laboral y causando un ambiente
negativo en el trabajo (Einarsen y Hauge, 2006). El fenomeno de mobbing también ha sido
descrito como los intentos repetidos y persistentes que una persona ejerce sobre otra, para
atormentar, desgastar, frustrar o conseguir una reaccion de otro individuo, mediante un trato que
continuamente provoca, presiona, asusta, intimida o causa incomodidad en el trabajo. La
coaccion puede presentarse mediante ataques verbales o fisicos, aunque también puede ser sutil y
discreta, mediante la exclusion, aislamiento o ridiculizacién de un trabajador en su grupo. Lo
anterior no es una descripcion alarmista, es el concepto acordado a nivel internacional por la OIT
(Organizacion Internacional del Trabajo) en 1998, cuando dio cuenta de la creciente
globalizacion del acoso laboral, sin respetar fronteras, entornos laborales ni grupos sociales

(Uribe, 2011).

La violencia psicologica se realiza a menudo por medio de conductas repetidas que
pueden convertirse en una forma muy seria de violencia. Aunque un solo incidente pudiera
bastar, por ejemplo, difundir un rumor que afecta la vida personal o profesional, la violencia

psicoldgica es a menudo repetida, no deseada, no reciproca e impulsa acciones que pueden tener




un efecto devastador en la victima. Esto es tipico del bullying, el acoso sexual, el acoso racial y

el mobbing (Meseguer, 2008).

En cuanto a este ultimo, algunas investigaciones detallan que las conductas de mobbing
incluyen principalmente: comunicacion hostil, relaciones sociales coercitivas, denigracion de

reputaciones y denegacion de experiencias profesionales (Grunau, 2007).

Por otra parte, las investigaciones también han demostrado que el mobbing no so6lo afecta
a las personas que son victimas del mismo, sino también a quienes estan inmersos y observan un
espacio de trabajo en el que se presenta el mobbing. Estas personas presentan menor percepcion
de control sobre el trabajo, menor satisfaccion con los lideres y mayor nivel de conflicto de roles

(Einarsen y Raknes, 1997).

Esta investigacion tiene por objeto conocer si se presentan manifestaciones conductuales
caracteristicas del mobbing, ademdas de saber si existen variables demograficas e indicadores
psicosomdticos que sugieran mayor probabilidad de la presencia del mobbing en los
trabajadores, mediante la aplicacion de la EVT a 100 empleados de una organizacién mexicana.

A continuacion se describen los capitulos contenidos en éste trabajo:

El capitulo 1 presenta el marco tedrico concerniente al constructo del mobbing,
incluyendo el origen etimoldgico del concepto; antecedentes, definiciones y caracteristicas del
mobbing; el perfil tanto de la victima como del victimario; los factores de riesgo, asi como las

consecuencias del mobbing; las investigaciones realizadas en México sobre €éste fendmeno, asi
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como los instrumento de medicion del mobbing, entre los que se incluye la Escala de Violencia

en el Trabajo (EVT), la cual fue utilizada para la realizacion del presente trabajo.

En el capitulo 2 se detalla la metodologia de la investigacion, describiendo
principalmente el planteamiento del problema, el objetivo general y los objetivos especificos, las
caracteristicas de la investigacion y la operacionalizacion de variables, ademas del procedimiento
llevado a cabo para la aplicacion de la EVT y los analisis de datos realizados una vez aplicada la

prueba.

El capitulo 3 muestra los resultados obtenidos a partir del anélisis de datos que se llevo a
cabo mediante el programa estadistico SPSS version 22.0, en el cual se incluyen: las estadisticas
descriptivas de la muestra relacionadas con las variables demograficas y con los indicadores
psicosomaticos incluidos en la EVT; las estadisticas descriptivas de los factores y de los grupos
que conforman la EVT; el andlisis de consistencia interna; los valores percentilares de los
factores de la EVT; y la relacion entre factores de la EVT y variables demograficas e indicadores
psicosomaticos, extraidas a partir de andlisis de varianza One Way, correlaciones de Pearson y

pruebas T de Student.

En el capitulo 4 se presentan las conclusiones y recomendaciones propuestas con base en
los objetivos planteados y en los resultados que se observaron. Reconociendo que es
imprescindible contar con la intervencidon psicologica primaria, secundaria y terciaria, para
ejercer un control dentro de las organizaciones, de tal forma que se logre erradicar o disminuir el

impacto causado por la presencia del mobbing.
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Finalmente, el capitulo 5 contiene la discusion de éste trabajo, en la cual se sostiene que
existen coincidencias en los resultados obtenidos en la presente investigacion, comparados con
investigaciones y teorias precedentes. Por otra parte, se reconocen las limitaciones del estudio,
proporcionando sugerencias que permitan una ampliacién y profundizacion del proyecto, para
lograr un mejoramiento en el analisis metodologico, en los resultados, y por ende, en las medidas

de prevencion e intervencion psicologica subsecuentes.
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CAPITULO I: VIOLENCIA PSICOLOGICA EN EL TRABAJO: MOBBING.

A continuacion se presenta parte del sustento teodrico referente al fendmeno de mobbing, con
base en lo obtenido mediante una revision sistematica a la literatura. En este marco, se incluye: el
origen etimologico del término de mobbing, los antecedentes, asi como sus caracteristicas de
dicho fenémeno, los factores de riesgo y las consecuencias del mobbing, los estudios del mismo
realizados en México, y los instrumentos de medicion disefiados para evaluar la presencia del
mobbing, incluyendo la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT), elaborada por el Dr. Uribe

(2013).

1.1 Origen etimologico del término: Mobbing

La palabra Mobbing procede del término inglés mob (derivada del latin mobile vulgus). En inglés
se distingue el sustantivo mob como multitud, gentio, muchedumbre o turba; mientras que el
verbo tomob se traduciria por acosar, atacar en masa, atropellar, o festejar tumultuosamente; lo

que se interpreta como la accidon de ese gentio de agolparse en torno a alguien (Meseguer, 2008).

1.2 Antecedentes del mobbing

Basandose en los principios de seleccion natural propuestos por Charles Darwin, que mas tarde

fueron corroborados por la genética, al reconocer que muchas especies desarrollamos como

elemento de adaptacion, una gran capacidad fisica de organizacion y de alta agresividad para

enfrentar a nuestros enemigos; el Dr. Uribe, afirma que los seres vivos estamos biologicamente
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preparados tanto para generar violencia, como para responder a ella, utilizdndola como
mecanismo de supervivencia para modificar, alterar y controlar la naturaleza. Asi, la violencia se
describe como una accidén o una omision que puede causar dafio fisico, emocional, econdmico,
social, y/o moral; ya que se observa en las relaciones personales, intimas, sociales, escolares,
familiares o laborales. Por lo que diferentes grupos pueden ejercer o recibir violencia segin sus
caracteristicas de conformacion, ya que se caracterizan por tener un grado de tolerancia o

intolerancia con relacion a otros (Uribe, 2011).

Respecto a lo anterior, en la década los sesenta, el etdlogo Konrad Lorenz, utilizd por
primera vez el término mobbing para describir la conducta grupal de ciertos animales
caracterizada por las amenazas y ataques de un grupo (manada) hacia un animal, ya sea porque
lo consideraban su enemigo, de mayor tamafio y mas fuerte que ellos, o porque eran animales de

su misma especie que manifestaban comportamientos andmalos (Grunau, 2007).

Segun Huertas, Lopez-Ibor y Crespo (2005, citado por Uribe 2011), Lorenz demostrd que
la agresion intraespecifica -la que surge entre los miembros de la misma especie- es frecuente,
pero rara vez provoca la muerte del rival, de manera que parece existir cierto equilibrio entre la
tendencia hacia la lucha y la tendencia hacia la huida. Asi, la propensioén al combate es mayor
cuando el animal se encuentra en el centro de su territorio habitual, mientras que la tendencia a

huir es mayor si esté situado en la periferia del mismo.
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De esta forma, al estudiar a los animales en su habitat natural, Lorenz sento las bases para
identificar que las diferencias en la violencia son una respuesta innata que puede ser mediada por
la experiencia y la educacion, pero no eliminada de la biologia humana (Uribe, 2011).

Posteriormente, en 1976, se relatan por primera vez, casos tipicos de acoso psicoldgico en
el trabajo, destacando las consecuencias negativas de estos comportamientos sobre la salud

mental, fisica y sobre el rendimiento del trabajador (Brodsky, 1976).

Mas tarde un médico sueco llamado Heineman (1972), utiliz6 este término para referirse
a los comportamientos destructivos de un grupo de nifios contra otro nifio en la escuela.
Posteriormente, en los afios ochenta el investigador aleman Heinz Leymann (1986) utiliz6 el
término mobbing aplicandolo a un tipo de violencia de grupo similar al escolar, pero esta vez

entre adultos y en el lugar de trabajo (Meseguer, 2008).

Leymann investigd este comportamiento en primer lugar en Suecia y después en
Alemania, encontrando que el origen de estos comportamientos se situaba en la estructura y en la
cultura de la organizacion, que propiciaban el que determinadas personas fuesen vulnerables de

ser acosadas (Leymann, 1990).

En la década de los 80, Leymann y sus colaboradores establecieron clinicas para tratar a

victimas de mobbing, por lo que la epidemia de mobbing comenz6 a ser conocida publicamente

por lo menos en los paises escandinavos (Leymann, 1990, 1996).
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Esta década no solo establecid en Escandinavia que existia como una epidemia el
mobbing en lugares de trabajo, sino que también a nivel mundial marcé el comienzo de la era de
la informacién, la economia global, y la agitacion organizativa (Baron y Neuman, 1996;

Hornstein, 2003).

Durante este periodo, los cambios de trabajo conocidos como rotaciéon de personal se
convirtieron en un concepto popular, aunque costoso. Los trabajadores jovenes esperaban
cambiar de trabajo frecuentemente, mientras que hubo una reduccion en los trabajadores de edad,
quienes tenian la creencia de que los puestos eran para toda la vida y tenian el deseo de seguir

trabajando, cuando los trabajos estaban desapareciendo (Baron y Neuman, 1996).

Por otro lado, en el Reino Unido, fue la periodista Andrea Adams con la apariciéon de un
libro divulgativo Bullying at work (1992), quien propicio la difusion de este fendémeno que llaméd

la atencion del publico en general y de los investigadores (Meseguer, 2008).

Posteriormente, en Estados Unidos, Loraleigh Keashly estudi6 el mobbing en el trabajo,
pero esta vez para evaluar la perspectiva de la victima. Ella fue la primera investigadora

norteamericana capaz de ampliar y continuar con el trabajo de Leymann (Grunau, 2007).

A partir de estos estudios, la mayoria de autores se han enfocado en lo que los propios
empleados consideran como mobbing. Por ejemplo, Liefooghe y Mckenzie Davie (2001)
realizaron una investigacion utilizando la técnica de los grupos focales, en la que los

participantes discutian sobre el alcance de este concepto, concluyendo que aunque reconocen el
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término empleado tradicionalmente como mobbing (fendémeno de naturaleza interpersonal donde
una persona o un grupo acosa a otro), los empleados lo utilizan para sefalar un acoso de tipo
organizativo, “bullying institucionalizado ”, en el que las practicas organizativas sobre la relacion
con los trabajadores y los sistemas de evaluacion y retribucion, son considerados injustos. Por lo
que en este caso, mas que hablar de un problema en las relaciones interpersonales, en el que el
papel de la direccion de la empresa, a lo sumo, apareceria como responsable subsidiaria, es la
propia organizacién la que desempefia un papel activo en el origen y el desarrollo del proceso

(Liefooghe y McKenzie Davey, 2001).

Con base en lo anterior, algunos autores indican que el ser humano se ha desarrollado
entre el progreso y la agresion, por lo que advierten del riesgo que conlleva el vertiginoso ritmo
del progreso y la violencia, ya que si bien ambos se desarrollan casi paralelamente, la violencia

debe ser frenada (Uribe, 2011).

1.3 Definiciones de mobbing

La literatura internacional utiliza indistintamente dos términos principales para referirse al acoso
laboral: el término Mobbing y el término Bullying. Sin embargo, Leymann (1986) tomo el
término mobbing de los estudios realizados sobre victimizacion en la escuela para describir el
fenomeno en el d&mbito del trabajo. El mismo Leymann (1996) describe como la eleccion del
término Mobbing —en lugar del término Bullying- fue una decision conciente. Aunque ambos
términos implican victimizacion y estigmatizacion, Leymann no eligié deliberadamente el

término inglés Bullying por la connotacion de agresion fisica y amenazas que caracteriza este
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fendomeno en la escuela, considerando que entre los adultos los comportamientos eran mucho
mas sofisticados, como por ejemplo aislar a alguien, no dirigirle la palabra, lanzar rumores y
falsas imputaciones o degradar el resultado de su trabajo. Es decir, decidi6 utilizar el término
Mobbing porque connota mecanismos de agresion social indirecta, implicita y no fisica, frente a
la connotacién de agresion social mas directa, explicita y fisica tradicionalmente asociada al
término Bullying en el &mbito escolar (Melia, Sempere, y Romero, 2004). Por esta razon, en el
presente trabajo también se eligid el término de Mobbing para hacer referencia al
acosopsicoldgico en el trabajo y para evitar cualquier confusién con algin otro tipo de acoso,

incluyendo el acoso escolar, identificado también en Mexico como Bullying.

Por otra parte, el término Mobbing fue adoptado mayoritariamente por los paises de habla
alemana, en Holanda y en los paises mediterraneos, mientras que el término Bullying se ha

convertido en el mas utilizado en paises de lengua inglesa (Ronald y Mnthe, 1989).

A pesar de estas diferentes adopciones por parte de dichos paises, generalmente los
términos Mobbing y Bullying se refieren al mismo fendémeno y son equivalentes a las
expresiones: hostigamiento psicoldgico en el trabajo, acoso psicologico en el trabajo, acoso
moral en el trabajo, maltrato psicologico en el trabajo, terror psicologico en el trabajo, terror
psiquico, harassment at work, o victimizaciéon (Einarsen, Hoel, Zapf, y Cooper, 2003). No
obstante, todos estos términos parecen referirse a lo mismo: el maltrato sistematico y repetitivo
sobre una persona determinada mediante la utilizacion de una serie de comportamientos
negativos (Meseguer, 2008). Por lo que la diversidad terminolégica se debe mas a la

intencionalidad de los autores de connotar diferentes facetas o caracteristicas del fenomeno que a
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una caracterizacion de fendémenos diferentes y delimitados (Melia, Sempere, y Romero, 2004).
Un argumento esencial para establecer esta unidad del fenomeno a pesar de la diversidad
terminolégica es que, como argumenta Einarsen (2000) los investigadores que utilizan las
diversas denominaciones producen descripciones equiparables y alcanzan conclusiones
comparables, ademds las mismas clases de causas y consecuencias han sido descritas para todas
las etiquetas (Einarsen y Mikkelsen, 2003). Por lo tanto, se puede concluir que el fendmeno de
Mobbing implica una serie de conductas negativas, repetidas y persistentes, que suelen ser
irracionales e injustas, y que intentan minar a uno o a un grupo de trabajadores (Meseguer,

2008).

A continuacién se muestra una recopilacion de algunas de las definiciones del fenomeno

de mobbing (Tabla 1) que, como se menciona anteriormente, aunque el término asignado para

cada una de ellas varia, todas se refieren al mismo concepto.

Tabla 1. Definiciones de mobbing, por autor y afo.

Autor Aio Definicion

Brodsky 1976  Harassment
Intentos repetidos y persistentes por parte de una persona para
atormentar, agotar, frustrar o lograr una reaccion de otra
persona: es un trato que se caracteriza por la provocacion
persistente, la presion, el enfrentamiento, la intimidacion u
otros modos de comportamiento que causan incomodidad en
el trabajo.

Hadjifotiou 1983  Bullying
Serie de acciones repetidas y practicas que se dirigen a uno o
mas trabajadores, que son indeseables, que pueden hacerse
deliberada o inconscientemente, pero ocasionan humillacion,
ofensa y distrés, y que interfieren en el desempefio del trabajo
y/u ocasiona un ambiente de trabajo desagradable.
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Autor

Ano

Definicion

Matthiesen, Raknes
y Rokkum

Leymann, H.

Wilson

Adams

AFS

Bjorkqvist,

Osterman y Hjelt-
Bick

Vartia

Lyons, Tivey y Ball

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1996

1996

Mobbing

Una o mas conductas y reacciones duraderas y repetidas de
una o mas personas dirigidas a una o mas personas de su
grupo de trabajo.

Mobbing

Comunicacion hostil y no ética que estd dirigida de manera
sistemdtica; tendrd lugar a menudo (casi todos los dias) y
durante un largo periodo de tiempo (por lo menos durante 6
meses) y debido a esta frecuencia y la duracién, dara lugar a
un considerable sufrimiento psiquico, psicosomatico y social.

Workplace trauma

La desintegracion de la autoestima del empleado como
resultado del tratamiento continuo, real o percibido,
deliberadamente maligno o malévolo por parte de un
empleador o superior.

Bullying
Critica continua y abuso personal en publico o en privado,
con el fin de humillar y degradar a una persona.

Mobbing

Acciones recurrentes censurables o claramente negativas que
van dirigidas contra empleados concretos de manera ofensiva
y pueden tener como consecuencia la marginacion de estos
empleados de la comunidad laboral que opera en el mismo
lugar de trabajo.

Harassment

Actividades repetidas con el fin de causar sufrimiento
psicoldgico (aunque algunas veces también fisico), y dirigido
hacia uno o mas individuos, que no son capaces de defenderse
por si mismos.

Harassment

Situaciones donde una persons es expuesta repetidamente y
durante mucho tiempo a acciones negativas por parte de una o
mas personas.

Bullying

Conductas persistentes, ofensivas, abusivas, intimidatorias,
maliciosas o insultantes, abuso de poder o amenaza de
sanciones, donde el receptor se siente desconcertado,
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Autor

Definicion

OIT (Organizacion
Internacional del
Trabajo)

O’Moore, Seigne,
McGuire y Smith

Zapf

Hoel y Cooper

Aquino

Salin

Westhues

1998

1998

1999

2000

2000

2001

2002

amenazado, humillado o vulnerable, que socavan su
autoconfianza y que pueden causar sufrimiento.

Acoso psicologico

Intentos repetidos y persistentes que una persona ejerce sobre
otra, para atormentar, desgastar, frustrar o conseguir una
reaccion de otro individuo, mediante un trato que
continuamente provoca, presiona, asusta, intimida o causa
incomodidad en el trabajo. La coaccion puede presentarse
mediante ataques verbales o fisicos, aunque también puede
ser sutil y discreta, mediante la exclusion, aislamiento o
ridiculizacion de un trabajador en su grupo.

Bullying
Conducta destructiva. Agresion repetida verbal, psicologica o
ficica dirigida a un individuo o grupo de individuos.

Mobbing

Atormentar, intimidar, ofender, excluir socialmente a alguien,
o asignar trabajos ofensivos a alquien que estd en una
posicion inferior.

Bullying

Situacion donde uno o varios individuos perciben ser
receptores de acciones negativas de una o varias personas de
forma persistente durante un periodo de tiempo, donde la
victima tiene dificultad para defenderse.

Victimization

Percepcion del individuo de haber estado expuesto,
momentanea o repetidamente, a acciones agresivas que
emanan de una o mas personas.

Bullying

Los comportamientos negativos repetidos y persistentes que
se dirigen hacia uno o varios individuos, y que crean un
ambiente hostil de trabajo. Cuando la victima estd sometida a
este hostigamiento tiene dificultades para defenderse por si
misma; por lo que hace del conflicto una lucha de poder
desigual.

Mobbing

Hacer campana deliberada contra un empleado que sirve de
blanco para excluirle, castigarle y humillarle en un impulso
desesperado para aplastarlo y eliminarlo en el trabajo por sus
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Autor Ao Definicion
compaferos.
Einarsen, Hoel, 2003  Bullying
Zapf'y Cooper Acoso, ofensa, exclusion social de alguien o afectar

Agencia Europea 2003
para la Seguridad y

la Salud en el

Trabajo

Einarsen y Hauge 2006

Gabrielle Grunau 2007

negativamente a las tareas de trabajo de alguien.

Para etiquetar de bullying (o mobbing) y ser aplicado a una
situacion particular, es una interaccion o un proceso que tiene
que ocurrir repetidamente y regularmente (ej. Semanalmente)
y durante un periodo de tiempo (ej. Aproximadamente seis
meses). Es un proceso de escalamiento en elc ual la persona
se enfrenta desde una posicion inferior y resulta ser objetivo
de actos sociales negativos sistematicamente. Un conflicto no
puede llamarse bullying si es un incidente aislado o si las dos
partes en conflicto tienen aproximadamente el mismo poder.

Acoso moral

Una conducta inadecuadamente reiterada, directa o indirecta,
que puede ser verbal, fisica o de otro modo, de una o mas
peronas contra una u otras en el lugar de trabajo y/o en el
proceso de contratacion que, razonablemente, puede
considerarse que contraviene el derecho de las personas a un
trabajo digno. Un incidente aislado de conducta no se
considera acoso.

Acoso psicologico en el trabajo

Conductas negativas continuas que son dirigidas contra uno o
varios empleados por sus superiores, colegas o ambos. Estas
acciones, no deseadas por las victimas, son realizadas de
manera deliberada e intencional, causando humillacion,
ofensa y estrés tanto en las victimas como en las personas que
lo presencian, lo cual interfiere en el rendimiento laboral y
causa un ambiente negativo en el trabajo.

Mobbing

Comportamiento en el trabajo que consiste en un abuso
psicolégico no especificado, bajo la proteccion de grupos
basados ya sea en género, religion, etnia, edad o discapacidad.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la revision a la literatura referenciada.
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1.4 Caracteristicas del mobbing

El inicio del acoso suele empezar de forma anodina, como un cambio repentino de una relacion
que hasta el momento se consideraba neutral o positiva. Suele coincidir con algin momento de
tension en la empresa como modificaciones organizativas, tecnologicas o politicas. La persona
que sufre el mobbing comienza a ser criticada por la forma de realizar su trabajo, que por otro
lado, hasta el momento era bien visto. Al principio, las personas acosadas no quieren sentirse
ofendidas y no se toman en serio las indirectas o vejaciones. No obstante, la situacion resulta
extrana para la victima porque no entiende lo que estd pasando y tiene dificultad para organizar

conceptualmente su defensa (Universia, 2010).

Existen varios elementos caracteristicos del mobbing, algunos de ellos: la frecuencia y la
duracion de los actos hostiles, los tipos de conducta particulares, la reaccion de las victimas, la
intencion del acosador(es), el desequilibrio del poder de las partes implicadas y el estatus o la

jerarquica en la que surge el mobbing (Einarsen et al., 2003).

1.4.1 Frecuencia y duracion de mobbing

Aplicar un criterio temporal estricto es muy dificil por la propia naturaleza de algunas conductas

de mobbing. Asi, recibir mensajes amenazantes u ocultar informacion relevante para ejercer es

posible que no se haga a diario, pero asignar tareas triviales o no efectivas se puede hacer a

diario (Einarsen et al., 2003).
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No obstante, para poder diferenciar el fendomeno de mobbing de otros actos de violencia,
distintos autores han especificado la frecuencia del mismo. Leymann, por ejemplo, defiende la
exposicion al menos semanal, mientras que otros autores como Matthiesen, Raknes y Rokkum
(1989) hablan de un continuum que iria desde la accidon ocasional hasta la diaria, sobre todo

cuando el proceso de victimizacion esta en estadios avanzados.

Por otra parte, Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper (2005, citado por Uribe 2011) afirman que
el acoso tiende a disminuir la pérdida de bienestar y la satisfaccion laboral, y pese a la
inexistencia de un criterio claro, la exposicion a conductas negativas durante aproximadamente
seis meses y una vez a la semana, se ha utilizado como definicion operacional para diferenciar
entre los casos severos de acoso y la exposicidon menos intensa, considerada una forma de estrés
laboral. En otras palabras, uno de los elementos centrales en la conceptualizaciéon del mobbing
es la consideracion de la persistencia de las conductas hostiles. Asi, la mayoria de las
investigaciones han mostrado que su naturaleza es prolongada, y que se suele operacionalizar en
un periodo superior a seis meses o dentro de los ultimos doce meses (Bjorkqvist et al.,1994). De
acuerdo con Zapf y Gross (2001), el criterio de frecuencia y duracidon es importante porque

parece existir una asociacion con la gravedad del dafio ocasionado a la victima.

1.4.2 Fases del mobbing

De acuerdo con Ozturk, Sokmen, Yilmaz, y Cilingir (2008), el mobbing es un proceso

progresivo que causa cada vez mas dolor, comienza de forma insidiosa, muestra una progresion

inevitable, y al final se convierte en irreversible. En este sentido, de acuerdo con Pifiuel (2001,
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citado por Barrera y Castillo 2011), a pesar de que cada caso de mobbing reviste una
idiosincrasia propia, dependiendo de aspectos especificos de los participantes, de las tareas y tipo
de trabajo, de la cultura y de las normas formales e informales de la organizacion en la que
sucede, Leymann (1996) encontr6 mediante sus investigaciones, que el acoso laboral
frecuentemente presenta una secuencia tipica de cinco fases que suelen ser recurrentes en

distintos casos:

1. Incidentes criticos: La situacion desencadenante de acoso suele verse como un conflicto,
un desencuentro entre dos personas que en un momento determinado adquiere mayor
proporcion, presentandose a la imagen de un conflicto puntual que comienza una
escalada. Esta primera etapa no constituye propiamente acoso psicologico y suele durar

muy poco tiempo.

II.  Acoso y Estigmatizacion: El acoso se desarrolla mediante comportamientos repetidos que
en un contexto distinto no implicarian mayor importancia, ni agresion, ni intentos de
excluir o de deshacerse de alguien. Sin embargo, ser sometido diariamente a ellos durante
un periodo de tiempo prolongado y con propositos hostiles suele servir para estigmatizar
a la victima, sefialandola como tal ante los demads trabajadores. El comportamiento

agresivo y los ataques psicoldgicos indican que el mobbing se ha disparado.

Ill.  Administracion de Personal: Debido al proceso anterior de estigmatizacion de la victima,
es habitual considerar responsable a ésta, y no al acosador. La linea jerdrquica suele

cerrar filas y tender a aceptar y a hacer propios los prejuicios y estereotipos proyectados
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IV.

malévolamente por el acosador desde las primeras fases. Es decir, la falta de precision en
la comprension o una mala interpretacion por parte de la administracion, participa en el

acoso laboral e incluso acelerar el proceso.

Solicitud de ayuda especializada externa y diagnostico incorrecto: Si la persona acosada
busca la ayuda especializada de psicdlogos y psiquiatras, es altamente probable que
obtenga un diagnostico incorrecto. La razon de ello estriba en que no existen especialistas
que puedan reconocer y tratar un problema que tiene su origen en la propia organizacion
en la que trabaja el paciente y en la personalidad morbosa de los acosadores. De este
modo las victimas del mobbing suelen recibir diagnosticos erréneos basados en sus
caracteristicas personales, de tal forma que son estigmatizadas como personas dificiles,

anti-€ticas, o emocionalmente enfermas.

Salida o expulsion de la organizacion: Finalmente, las victimas son despedidas, forzadas
a renunciar o simplemente se dan por vencidas y abandonan la organizacion. Esta
situacion es probablemente responsable del desarrollo de enfermedades graves, tales
como; trastorno de estrés postraumatico, estrés emocional, seguido de trastornos
psicosomaticos, mismos que pueden llegar a ser mas severos después. No obstante, como
se ha sostenido, la victima puede ser diagnosticada de manera errénea, siendo los
diagnosticos mas incorrectos: la paranoia, la depresion maniaca o la alteracion de

caracter.
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Por otra parte, segiin Einarsen (1999, citado por Uribe 2011), existe una clasificacion del
acoso que consta de cuatro etapas:
I.  Comportamientos agresivos: Al principio los comportamientos tienden a ser sutiles e

indirectos, por lo que son dificiles de reconocer y afrontar.

II.  Acoso: La victima es expuesta a formas mas directas, mediante las cuales es humillada,

ridiculizada y aislada cada vez mas.

IIl.  Estigmatizacion: Para la victima es cada vez mas dificil defenderse, ya que la imagen de
ser una persona problematica queda en el imaginario colectivo de sus compafieros, del

resto de la organizacién y de sus supervisores.

IV.  Trauma severo: Al final del proceso de acoso, generalmente la victima padece sintomas
de estrés, donde los periodos prolongados de baja por enfermedad son necesarios para

intentar hacer frente a la situacion.

1.4.3 Tipos del mobbing

De acuerdo con la OIT, la violencia fisica o psicologica en el lugar de trabajo ha alcanzado

dimensiones mundiales, rebasando fronteras, entornos y grupos profesionales (Uribe, 2011).
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En este sentido, Enrique Romero (2006), afirma que el mobbing puede aparecer en
cualquier nivel jerarquico y afectar a la persona, sin importar su estatus o condicion laboral. Este

mismo autor coincide con otros investigadores al diferenciar tres tipos de mobbing:

Horizontal: El mobbing se realiza entre compafieros del ambiente de trabajo, es decir,
ocupando un nivel similar en la jerarquia ocupacional, el hostigamiento se da entre “iguales”. En
este tipo de mobbing un grupo de trabajadores se constituye como un individuo y actiia como un
bloque con el fin de conseguir un Unico objetivo. En este supuesto un trabajador/a se ve
acosado/a por un compafiero con el mismo nivel jerarquico, aunque es posible que si bien no
oficialmente, tenga una posicion “de facto” superior. El ataque se puede dar por problemas
personales o bien, porque algunos de los miembros del grupo sencillamente no aceptan las pautas
de funcionamiento tacitamente o expresamente aceptadas por el resto. Otra circunstancia que da
lugar a este comportamiento es la existencia de personas fisicas o psiquicamente débiles o
distintas, y estas diferencias son explotadas por los demds simplemente para mitigar el

aburrimiento.

Vertical descendente: El mobbing surge entre quienes ocupan puestos de jerarquia o
superioridad respecto de la victima. El hostigamiento se da entre “desiguales”. Suele ser la
situacion mas habitual. La persona que ejerce el poder lo hace a través de desprecios, falsas
acusaciones e incluso insultos que pretenden minar el ambito psicoldgico del trabajador acosado
para destacar frente a sus subordinados, para mantener su posicion en la jerarquia laboral o

simplemente se trata de una estrategia empresarial cuyo objetivo es deshacerse de una persona
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3

forzando el abandono “voluntario” de la misma sin proceder a su despido legal, ya que sin

motivo acarrearia un coste econdémico para la empresa.

Vertical ascendente: Este tipo de mobbing es el que ejercen uno o varios subordinados
sobre aquella persona que ostenta un rango jerarquico superior en la organizaciéon. Normalmente
suele producirse cuando alguien exterior a la empresa se incorpora a ella con un rango laboral
superior. Sus métodos no son aceptados por los trabajadores que se encuentran bajo su direccion,
lo cual puede deberse al hecho de que un trabajador quiera obtener ese puesto y no lo consiga.
También puede darse otra modalidad en la que el trabajador es ascendido a un puesto de
responsabilidad, en virtud del cual, se le otorga la capacidad de organizar y dirigir a sus antiguos
compaifieros. La situacion se complica si no se ha consultado, previamente, el ascenso al resto de
trabajadores y éstos, no se muestran de acuerdo con la eleccion, o si el nuevo responsable no
marca unos objetivos claros dentro del departamento generando intromisiones en las funciones
de alguno o algunos de sus componentes. También se puede desencadenar este fenomeno hacia
aquellos jefes que se muestran arrogantes en el trato y muestran comportamientos autoritarios

hacia sus inferiores.

Por otra parte, Bosqued (2005), ademas de las tres anteriores, agrega una cuarta categoria

del Mobbing:

Acoso mixto: Surge cuando la iniciativa de acoso ha partido de un superior y éste hace

todo lo necesario para que los companeros de la victima, o algunos de ellos, participen ya sea

activa o pasivamente.
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1.4.4 Grados del mobbing

De acuerdo con Saez (2001, citado por Barrera y Castillo 2011) los grados del fenomeno de
Mobbing se determinan por la intensidad, la duracidon y lafrecuencia con que aparecen las

diferentes conductas de acoso, distinguiendo principalmente tres grados:

1. Mobbing de primer grado: La victima resiste el acoso y logra escapar del mismo, siendo
capaz de enfrentar los ataques y mantenerse en su puesto de trabajo. Las relaciones
personales de la victima no suelen verse afectadas: sin embargo, se recomienda practicar

actividades dirigidas a reducir el estrés y la ansiedad generados.

II.  Mobbing de segundo grado: La victima padece de una incapacidad temporal que le
impide incorporarse a su puesto de trabajo. Segun Saez (2001, citado por Barrera y
Castillo 2011), algunos de los sintomas que llegan a manifestar las personas que han sido
expuestas a tales ataques de manera prolongada y sistematica, son:

= Alta presion sanguinea

* Insomnio

* Problemas gastrointestinales

= Dificultades de atencion y concentracion
= Aumento o pérdida excesiva de peso

= Sintomas depresivos

* Abuso de sustancias toxicas

=  Conductas de evitacion de toda situacion relacionada con el conflicto
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= Aparicion de fobias

III.  Mobbing de tercer grado: La victima requiere tratamiento especializado, la
reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafios psiquicos generados
requieren de tratamiento psicologico. Sdez (2001, citado por Barrera y Castillo 2011),
menciona que algunos de los sintomas que indican Mobbing de tercer grado, son los
siguientes:

= Depresion severa

= Ataques de panico

= Accidentes

= Conductas agresivas

= Intentos de suicidio

1.4.5 Conductas representativas del mobbing

De acuerdo con Sanmartin (2006, citado por Uribe 2011), la violencia puede conceptualizarse

como una accion, tal es el caso de pegar o insultar, pero también puede conceptualizarse como

negligencia, es decir, por omision o desatencion de una obligacion. Por otra parte, la violencia

también puede ser fisica, sexual, econdmica, psicologica, entre otras.

Respecto a ello, los trabajadores que son objeto de Mobbing estan expuestos a una amplia

variedad de conductas hostiles que van desde las criticas permanentes a su trabajo, comentarios
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injuriosos, calumnias, ataques a sus actitudes religiosas o politicas, hasta amenazas y actos de

violencia fisica (Einarsen, 2000).

A continuacién se describira especificamente la tipologia de Leymann por ser una de las
clasificaciones mas estudiadas y mejor definidas acerca de las conductas incluidas en el
mobbing, la cual refleja de manera clara y concreta las diferentes agrupaciones en las que

categoriza las manifestaciones del mismo fenémeno.

Tipologia del mobbing, segun Leymann

Leymann (1990, 1996) agrupa las conductas de mobbing en cinco categorias (Figura 1): a)
ataques a la autoestima y a la forma en la que ocurre la comunicacion (restringir las posibilidades
de comunicacion, evitar el contacto con otros, etc.); b) ataques a las relaciones sociales
personales (limitar las posibilidades de mantener contactos con otros, situarle aisladamente de
los demas, etc.); c) ataques a la reputacion de la persona (difundir rumores, ridiculizarle, mofarse
de una discapacidad, etc.); d) ataques a la salud (asignar tareas peligrosas, amenazas fisicas,
acoso sexual, etc.); y e) ataques a la calidad profesional y a la situacion vital (no dar tareas con

significado, asignar tareas por debajo de la cualificacion personal, etc.).
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b) ACTIVIDADES DE ACOSO
PARA EVITAR LA
POSIBILIDAD DE
MANTENER CONTACTOS
a) —— S ACTIVIDADES DE ACOSO
PARA REDUCIR LAS
POSIBILIDADES DE LA VICTIMA B wa A DESACHE

DE COMUNICARSE CON O IMPEDIR A LA wcmw;
OTROS, INCLUIDO EL PROPIO MANTENER SU REPUTACION
ACOSADOR PERSONAL O LABORAL

L .
d) ACTIVIDADES DE ACOSO
DIRIGIDAS A REDUCIR LA
OCUPACION DE LA VICITMA Y i IDADES DEACOR0 e
SU EMPLEABILIDAD MEDIANTE BCTAN LA SALUD FISIGEES

PSIQUICA DE LA VICTIMA
LA DESACREDITACION

PROFESIONAL

Figura 1. Modelo de Leymann

Fuente: Tomado de Trujillo,Valderrabano y Hernandez (2007)

Ataques a la autoestima y a la forma en la que ocurre la comunicacion

La autoestima puede verse afectada en cualquier época de la vida. De acuerdo con Alcides y

Puentes (2010), algunos de los factores que podrian dafiar la autoestima del individuo dentro del

ambito laboral, son:




IL

I1I.

IV.

Compararse con otras personas: El individuo corre el riesgo de medir su progreso o
desarrollo con base en otros modelos. La dificultad estd en la desproporcion de las
comparaciones. Siempre existira gente que laboralmente se desempefie mejor que uno o

que se encuentra por debajo de nuestros estandares.

Metas desproporcionadas: A veces las personas se ponen a si mismas estdndares de
trabajo extremadamente altos que no corresponden a la realidad que viven. La dificultad
no estd en autoexigirse, sino en acelerar la propia vida para obligarse a progresar

profesionalmente.

Ausencia de metas: De otra parte cuando las personas no tienen proyectos o metas dentro
del trabajo, generalmente se autojustifican por su bajo rendimiento. En esto existe
conformismo, abandono o desesperanza. Al realizar una evaluacion de si mismas surgen

sentimientos de incapacidad e incompetencia.

Esquemas erroneos de pensamiento: Se refieren a la forma de pensar sobre las
situaciones, los compaferos de trabajo, y lo que acontece en la empresa, es decir, a los
esquemas mentales del pensamiento. Algunas construcciones cognitivas como lo son el
pensamiento negativo, la exageracion (catastrofizar), la generalizacion, la minimizacion,
pensamientos “si hubiera”, “si tuviera”, pensamiento extremista, pensamiento obsesivo,
entre otros; llevan a las personas a un alto nivel de ansiedad y a tener comportamientos

inadecuados que afectan su autoestima.
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V.  Relaciones interpersonales inadecuadas: Cuando las personas llevan relaciones dificiles
con jefes, subjefes, compaferos, etc., desarrollan dependencia emocional, conflictos
emocionales, o enredos emocionales, que atentan contra su valor como persona o les
desenfocan de un estilo y calidad de vida apropiada. Debe tenerse en cuenta que cuando
la persona es sometida a diferentes tipos de maltrato y abuso, es precisamente debido a
que le resulta dificil resolver su situacion por el contexto donde vive (Handal, 2008),
siendo entonces vulnerable hasta en el lugar de trabajo y proclive a ser victima de

mobbing.

Ataques a las relaciones sociales personales

Consiste en la socavacion de las relaciones sociales por parte de los trabajadores, tratando a otros
como si fueran invisibles. Las relaciones sociales son un medio para llegar a los pensamientos y
a los sentimientos que pueden o mejorar o interferir con el trabajo. Para lograr el desarrollo de
relaciones sociales saludables, los trabajadores deben tener acceso a sus compafieros y ser
admitidos por ellos, lo cual atentia la discordia que naturalmente puede surgir entre ellos (Baron

y Byrne, 2003).

Cuando el fenomeno de mobbing se presenta, el propdsito de la socavacion de las
relaciones por parte de los compaiieros de trabajo es probar y forzar los limites sociales y dar
cabida a ansiedades incontenidas (Zapf, 1999). Estas personas pueden establecer el area de
trabajo de la victima, aislandolo de los demas y desalentando el contacto directo con ella, lo que

implica que no se debe hablar con la victima (Grunau, 2007).
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Ataques a la reputacion de la persona

La reputacion es construida tanto en el lugar de trabajo como fuera de éste, y es sustentada por la

autoidentidad y la autoconfianza (Leymann, 1996).

En el lugar de trabajo la reputacion no solamente incluye la distincion por el historial de
trabajo, sino también incluye distinciones de la vida personal como lo son cuestiones éticas y
politicas, nacionalidad, creencias religiosas y discapacidad o minusvalia. Cuando el mobbing se
presenta en el lugar de trabajo, estas distinciones son utilizadas para ridiculizar, generar
conversaciones negativas o iniciar rumores “a espaldas” o detrds de la persona, con el proposito

de generar “opacidad de la psique” (White, 2004).

Ataques directos a la salud

La quinta y tltima tipologia de Leymann esta relacionada con la amenaza o coercion real fisica,
en donde la persona es forzada a realizar el trabajo, bajo condiciones fisicas extenuantes,

atacando directamente la salud.

Es necesario que en el lugar de trabajo se hagan cargo de proteger fisicamente al
trabajador (Aamodt, 2004; Yamada, 2000). Estas protecciones deben incluir la libertad sobre
cualquier actividad extenuante que implique una amenaza o un dafio real fisico (Keashly, 2001),

ademas de protecciones como cascos, equipo completo con broche de seguridad, equipo sobre
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ruedas para la mudanza facil, gafas de seguridad y ventilacion para mantener un ambiente limpio

y en temperaturas razonables.

Cuando el mobbing se hace presente, los trabajadores pueden recurrir a empujones,
aventarse el equipo de trabajo para herir fisicamente a su victima o amenazar constantemente
sobre ello con la finalidad de debilitar la resistencia de la victima hasta que ella llegue a

enfermar (Grunau, 2007).

Ataques a la calidad profesional y a la situacion vital

El rendimiento laboral se vera afectado por el hecho de que el superintendente (el jefe o
supervisor) le solicita a su subordinado la realizaciéon de tareas sin sentido o inapropiadas,
degradando la calidad de la experiencia profesional. Esta Gltima debe ser una experiencia de

crecimiento para que pueda ser satisfactoria (Aamodt, 2004; Cloke y Goldsmith, 2002).

Cuando ocurre el mobbing, el propodsito del jefe es solicitar tareas sin proporcionar una
preparacion o un entrenamiento, por lo que dichas tareas se tornan sumamente dificiles o pueden
causar dafo financiero a la persona subordinada, desacreditando la calidad y la bisqueda de un

crecimiento profesional (Grunau, 2007).
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1.4.6 El mobbing como factor psicosocial

De acuerdo con el Comité Mixto OIT-OMS (1984), los factores psicosociales en el trabajo
consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, 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.

Dicha definicion se refleja en el siguiente diagrama (Figura 2), el cual presenta un
conjunto de factores humanos del medio ambiente de trabajo que estan en continua interaccion
dindmica. El medio ambiente de trabajo, las tareas y los factores de organizaciéon son
representativos de las condiciones de trabajo que nos ocupan. Las reacciones de los trabajadores
dependen de sus habilidades, necesidades, expectativas, cultura y de su vida privada. Estos
factores humanos pueden cambiar con el tiempo, para adaptarse entre otras causas. La
interaccién negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos del trabajador
pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del comportamiento y cambios
bioquimicos y hormonales que presentan riesgos adicionales de enfermedades mentales y fisicas;
ademas de preverse efectos nocivos para la satisfaccion y el rendimiento en el trabajo, tal como
surge con la presencia del mobbing. Por el contrario, una correspondencia 6ptima, por una parte,
entre las capacidades y las limitaciones del individuo y por otra parte, las exigencias (Comité

Mixto OIT-OMS, 1984).
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LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAIO

derivan de
INTERACCIONES

Medio ambiente de Trabajo <— — Capacidades, necesidades y

I expectativas del trabajador

Satisfaccion en el Trabajo = > Costumbres y cultura
Condiciones de Organizacion — _» Condiciones personales
fuera del trabajo
A J

Que pueden influir en y repercutir en

El rendimiento en el La SALUD La Satisfaccion en el
Trabajo Trabajo

Figura 2. Los factores psicosociales en el trabajo

Fuente: Tomado del Comité Mixto OIT-OMS (1984).

En este sentido, segiin la Consejeria de educacion y cultura de Murcia, Espafia (2004), el
concepto de factores psicosociales hace referencia a aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el
contenido de trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al

bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo. Los
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factores psicosociales son susceptibles de provocar dafios a la salud de los trabajadores, pero

también pueden influir positivamente en la satisfaccion y, por tanto, en el rendimiento.

Segun Einarsen y Hauge (2006), existen factores sociales o condiciones del ambiente de
trabajo que propician el surgimiento y la prevalencia del mobbing, por ejemplo las deficiencias
tanto en el disefio del trabajo como en los estilos de liderazgo o la falta de ética y moral dentro
de la organizacion. Por el contrario, estos mismos autores encontraron que también existen
ciertos factores que se relacionan con la calidad en el ambiente de trabajo y que pueden regular o
aminorar la prevalencia del mobbing, por ejemplo, el apoyo social y la participacion en los
procesos de toma de decisiones pueden amortiguar el impacto negativo de la presencia del acoso

psicologico, ayudando a las personas que lo padecen a hacer frente a situaciones de estrés.

Respecto a lo anterior, Uribe (2013) reconoce que el trabajo puede ser fuente de salud,
causar dafio a la salud o agravar problemas de salud. De acuerdo con Parra (2003, citado por
Uribe 2013); es fuente de salud cuando el trabajo permite tener acceso a condiciones laborales
que satisfacen necesidades tanto econdmicas béasicas como de bienestar individual y grupal;
puede causar daio a la salud cuando afecta el sentimiento de bienestar de las personas en forma
negativa, como enfermedades profesionales y/o accidentes; y puede agravar problemas de salud
previamente existentes cuando interactiia con otro tipo de factores de riesgo, como el consumo

de tabaco, exceso de colesterol, sedentarismo y otras adicciones.

Por otra parte, de acuerdo con Ovejero (2006, citado por Uribe 2013), debido a que la

cobardia y el cinismo del acosador lo llevan a utilizar a un grupo de personas para sus ataques, a
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fin de que la responsabilidad de sus actos quede difuminada; uno de los fendmenos de la
peligrosidad del acoso es precisamente la existencia de ese grupo complice, ya que los
compaiieros de trabajo, jefes y supervisores muchas veces son un grupo consciente de lo que
sucede, dado no sdlo no hacen nada por evitar un linchamiento, sino que suelen contribuir de
manera activa al mismo mediante burlas, calumnias, rumores y comportamientos que llevan a un
individuo al vacio social. En este sentido, Ovejero (1998, citado por Uribe 2001), plantea que la
teoria de la atribucion mediante pensamientos de grupo, estereotipos, prejuicios, polarizacion
grupal y estigmatizacion explica muchos comportamientos adoptados en el acoso laboral. Y de
acuerdo con Uribe (2011), el fendémeno del error fundamental de la atribucion puede explicar que
el acosador aproveche la estigmatizacion de la victima mediante etiquetas como: “‘el paranoico”,
“el deprimido”, “el raro”, etc., con la finalidad de desviar la atencion de €l hacia la personalidad

de la victima, dejando sus acciones como una respuesta neutral e independiente a las

consecuencias de su acoso.

Dicho en otros términos, afirma Ovejero (2009) que quien causa realmente el acoso
laboral es la organizacion y la cultura organizacional, asi como la mentalidad individualista,
competitiva y generalizada que, aunque viene de atrds, se estd imponiendo en estas ultimas

décadas.

Por ultimo, al tratarse de un fendémeno psicosocial, las repercusiones del mobbing
rebasaran el ambito personal., de tal forma que, segin Ovejero (2006), el primer afectado sera la
victima de acoso, porque ademas de causarle estados psicosomaticos graves, el segundo afectado

sera su entorno familiar, ya que en este &mbito padecen el proceso progresivo de su deterioro.
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Por ultimo, el tercer afectado es la organizacion, pues durante el proceso se observard una
disminucién del desempefio laboral y ausentismo, ademdas de que el clima laboral se tornara

pesado, desagradable y sin explicaciones aparentes del deterioro.

1.4.7 Constructos que se pueden confundir con mobbing

De acuerdo con Fernandez (2010), en un proceso de acoso psicologico en el trabajo, también
denominado mobbing, existen dos partes diferenciadas, por una parte el acosador. Que actia con
comportamientos y actitudes hostiles, activas, dominadoras, avasalladoras y vejatorias y, por
otra, el agredido, que normalmente tiene un comportamiento tipo reactivo o inhibitorio. No
obstante, no hay que confudir el acoso psicologico de otros tipos de relacion que, si bien pueden
estar marcados por cierto grado de jerarquia, en ningun caso tienen que ver con el mobbing. De
este modo, los roces y tensiones propios del ambiente laboral en las que las relaciones de
interdependencia juegan un papel fundamental en ningin caso se pueden calificar como
mobbing. Esta diferenciacion es importante puesto que en demasiadas ocasiones se confunden
mobbing, estrés y presion laboral. Se puede decir que como elemento diferenciador entre los tres
conceptos esta la mala intencion y el deseo de dafiar al otro tipicos en el acoso psicoldgico, pero

que no aparece en el estrés y la presion laboral.

En este sentido, Uribe (2011) menciona que el acoso psicoldgico o la violencia en el
trabajo, es un fendmeno psicosocial también conocido como mobbing, de manera que debido a la
etiologia, utiliza indistintamente estos términos para referirse a las conductas negativas continuas

que son dirigidas contra uno o varios empleados por sus superiores, colegas o ambos (Einarsen y
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Hauge, 2006). No obstante, Uribe (2011) hace énfasis en la importancia de distinguir este tipo de

acoso de otros comportamientos y fendmenos (7abla 2), que aunque también son inaceptables,

tienen diferencias etioldgicas con respecto al mobbing, por lo que no deben confundirse a pesar

de su gravedad, aunque algunos de ellos pueden relacionarse o ser antecedentes del acoso

psicologico en el trabajo.

Tabla 2. Comportamientos que se pueden confundir con acoso psicologico.

Numero

Comportamientos
confundibles

Breve descripcion

Estrés

Burnout o Sindrome
de estar quemado

Conflicto

Director maltratador

Agresiones
esporadicas

Acoso sexual

Respuesta fisioldgica, psicolégica y de
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse
y ajustarse a presiones internas y externas (Lazarus y
Folkman, 1984).

Estado de agotamiento mental, fisico y emocional,
producido por un involucramiento crénico en
situaciones emocionalmente demandantes en el trabajo
de personas que trabajan en contacto directo con otras
personas (Pines y Aronson, 1988). Segiin Gil-Monte
(2005), se muestra  cansancio  emocional,
despersonalizacion, falta de realizacion personal y
sentimiento de culpa.

Situacion en la que dos o mas partes estan en
desacuerdo entre si con consecuencias positivas y/o
negativas: puede ser un antecedente de acoso moral
(Leymann, 1996).

Son personajes maleducados que increpan, insultan y
hacen perder la dignidad en forma abierta y publica;
sin embargo si lo hacen en la sombra y lo dirigen a
alguien en particular puede ser acoso (Lopez y
Vazquez, 2005).

Agresiones no premeditadas y no reiteradas en el
tiempo (Lopez y Vazquez, 2005).

Conducta de  naturaleza sexual u  otros
comportamientos basados en el sexo que afectan la
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7 Condiciones de
trabajo precarias

8 Coacciodn profesional

dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo; se
refiere a la conducta de superiores y compaifieros.
Tipificado como delito en las leyes de muchos paises,
incluyendo México.

Cuando las condiciones de trabajo son precarias,
siempre y cuando no se determine como intencional
por parte del supuesto agresor (Lopez y Vazquez,
2005).

El hecho de que se someta a una persona al
cumplimiento de obligaciones contractuales con
posibilidad de discutir las decisiones correspondientes,
siempre y cuando no se trate de un castigo impuesto de
manera arbitraria por un supuesto acosador (Lopez y
Vazquez, 2005).

Fuente: Tomado de Uribe (2011).

Con base en lo anterior, es posible observar que no es considerable como mobbing un

mero conflicto ocasional y puntual, ni una sucesion de conflictos puntuales si entre ellos no

existe una relaciéon o conexion de cualquier clase. Por lo tanto, el elemento clave del mobbing

radica en que en ningin caso las acciones y ordenes que de ¢l se derivan resultan beneficiosas

para una marcha Optima en la organizaciéon (Fernandez, 2010).

1.4.8 El perfil de la victima

Un aspecto importante en la valoraciéon del mobbing es como catalogar a un trabajador como

victima, y en qué modo puede expresar lo que esta sintiendo (Meseguer, 2008).
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Algunos estudios se inclinan por la manifestacion de la propia persona que esta siendo
objeto de mobbing, el llamado autoetiquetado. En estos casos, se le presenta una definicion de

acoso para que se autoclasifique como victima o no (Einarsen, Raknes, y Matthiesen, 1994).

Por el contrario, Hubert y Van (2001) encuentran un subgrupo de victimas que, aunque
los observadores las clasificaban como tales, ellas no lo hacian. Leymann (1996), por el
contrario, no incorpora el autoetiquetado subjetivo en su definicion de mobbing, sino que, como
ya se menciond anteriormente, se centra en comportamientos que incluyen una duraciéon y

frecuencia determinada.

Brodsky (1976, citado por Uribe 2011), menciona que existen ciertas caracteristicas que
pueden ser motivo de abuso o acoso, tales como: baja autoestima, ansiedad, evitacion de
conflictos e impulsividad a reaccionar mas emotivamente que otros trabajadores; ya que una
personalidad sumisa, neur6tica, meticulosa e introvertida puede convertirlos en sujetos estrechos
de mente, poco realistas e inseguros respecto a sus capacidades y recursos frente a las demandas
de su trabajo. Con relacion a lo anterior, Brodsky también menciona que debido a que el
conflicto y el acoso son fenomenos inherentes en las relaciones humanas, la existencia de una
victima como chivo expiatorio puede aliviar la tension y el conflicto dentro de un grupo de
trabajo. De acuerdo con Uribe (2011), ésta agresion desplazada consiste en el desahogo de la
frustracion mediante la agresion hacia un sujeto menos peligroso con respecto a quien realmente
ocasiond el malestar original, por lo que la combinacidon de méxima utilidad y menos riesgo en la
decision de elegir a una victima representa uno de los principios mas importantes en los procesos

de decisiones; siendo la irritacion, los conflictos interpersonales y el estrés laboral, algunos de
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los factores que contribuyen a una mayor tension entre empleados, aumentando la probabilidad

de que surja el acoso.

Respecto a la personalidad de la victima de mobbing, Barrera y Castillo (2011) a través
de una revision exhaustiva de la literatura, encontraron que aquellos que son acosados suelen
tener una gran capacidad de trabajo, valores éticos, popularidad, autenticidad, etc., y por lo
general son personas que tienden a evitar conflictos y con una alta reactividad emocional. A
continuacion se presentan algunas tipologias de las victimas de mobbing (7abla 3), propuestas

por diferentes autores (Barrera y Castillo, 2011).

Tabla 3: Tipologias de las victimas de mobbing

Gonzalez de Rivera Pifiuel y Zavala Ausfelder (2002) Rodriguez,
(2000) (2001) Dominguez y Osana
(2010)

Los envidiables:
personas brillantes y
atractivas.

Elevada ética,
honradez y rectitud,
asi como un alto
sentido de justicia.

La persona pesada
que siempre intenta
acercarse a los demas.

Buenos trabajadores,
capaces y bien
capacitados para
realizar sus tareas.

Los vulnerables: Auténomas, El verdadero amigo, Alto sentido moral.
individuos con alguna  independientes y con sincero, serio y
peculiaridad o iniciativa. servicial.
defecto.
Los amenazantes: Altamente La persona ambiciosa Trabajadores con

individuos atractivos.

capacitados por su
inteligencia y
aptitudes, que
destacan por su

brillantez profesional.

Populares, lideres
informales entre sus
compaieros o con

——
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que quiere progresar.

La persona
presuntuosa que se
siente muy segura de

buenas habilidades
sociales, empaticos y
populares.

En algunos casos,
lideres de grupo.

'



Gonzalez de Rivera Pifiuel y Zavala Ausfelder (2002) Rodriguez,
(2000) (2001) Dominguez y Osana
(2010)
carisma de lideres de si misma.

grupo.

Con un alto sentido
cooperativo y de
trabajo en equipo.

Con elevada empatia,
sensibilidad,
comprension del

El compaifiero que
alguna vez muestra
debilidad.

El esclavo que se
siente especialmente
unido al jefe.

sufrimiento ajeno e
interés por el
desarrollo y el
bienestar de los
demas.

Con situaciones
personales o
familiares altamente
satisfactorias o
positivas.

Fuente: Tomado de Barrera y Castillo (2011).

Con base en lo anterior, es posible observar que cualquier persona es susceptible de ser
victima de mobbing y que no existe un perfil psicologico determinado para el acosado. Ademas,
al contrario de lo que muchas veces se piensa, cuando el acosador elije a su victima,
generalmente no lo hace porque ésta sea incompetente, haga mal su trabajo o porque no sepa
trabajar en equipo y fomente un clima laboral hostil, es decir, la persona acosada no suele serlo
por presentar deficiencias a nivel personal o profesional que le hagan ser rechazado, sino por su
desempefio laboral destacable y por una personalidad admirable. En otras palabras, se trata de

comportamientos de la presunta victima que pueden resultar amenazantes en el dmbito de la
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competitividad por un puesto de trabajo, tal es el caso que una victima sea un sujeto inteligente,

trabajador, capaz, responsable, protente y emprendedor (Uribe, 2011).

Segun el Secretariado Permanente de Comité Confederacional (2002, citado por Del Pino
2010), existe la presencia de segmentos de personal con un mayor grado de riesgo laboral de
sufrir mobbing, por las diferencias individuales que los distinguen del resto de los demads
trabajadores. El perfil de estos trabajadores acosados suele pertenecer principalmente a tres

tipologias:

I.  Vulnerables: Personal necesitado de afecto y aprobacion constante, que dan la

impresion de ser inofensivo y encontrarse indefenso.

I.  Envidiables: Trabajadores brillantes, especialmente talentosos y propositivos, por lo

que cuestionan los liderazgos informales con su sola presencia.

Ill.  Amenazantes: Colaboradores activos, eficaces, honestos y trabajadores, que ponen en
evidencia lo establecido o porque pretenden llevar a cabo reformas o implantar una

nueva cultura laboral.

Finalmente, de acuerdo con Einarsen y Hauge (2006, citado por Uribe 2001), existen
victimas activas, es decir, victimas de acoso que también pueden ser acosadores, pues se
caracterizan por un patréon de reaccidon ansioso y agresivo que causa irritacion y tensioén en su

entorno, con la probabilidad de ser aislados o excluidos socialmente porque sus compaiieros los
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perciben como colegas molestos y agresivos. A través de un estudio realizado en Noruega,
dichos autores encontraron que las victimas activas mostraban menores puntuaciones en

autoestima y competencia social al compararse con victimas de acoso y con un grupo control.

1.4.9 El perfil del acosador

De acuerdo con Einarsen (1999, citado por Uribe 2011), existen dos tipos de acoso psicologico:

I.  Acoso de corte depredador: Surge cuando la victima no brinda un motivo directo de
conflicto hacia el acosador, sino que éste -de manera intencional- busca e identifica a una
persona con ciertas caracteristicas laborales y de personalidad que impliquen debilidades
sociales, organizacionales o personales para ejercer poder, de tal forma que la victima no

se pueda defender o sea incapaz de resistir o responder a los ataques directos o indirectos.

II.  Acoso como resultado de un problema interpersonal: En este caso, la victima y el
acosador interactian en una espiral de conflictos que van creciendo en intensidad y
derivan en luchas feroces entre trabajadores, donde el objetivo es eliminar al otro. Si en

tal situacion existe un desequilibrio de poder, ésta se puede transformar en acoso.

Respecto a lo anterior, existen controversias al considerar la intencidbn como un rasgo
caracteristico del mobbing. Por una parte, algunos autores lo consideran un elemento esencial, e

indican que soélo si éste existe, entonces se puede hablar de mobbing.
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En este sentido, el agresor evalua la reaccion entre el efecto de la estrategia y los peligros
(fisicos, psicoldgicos o sociales) que implica para él, por lo que procurara aumentar al maximo
los efectos y minimizar los riesgos para él (Bjorkqvist, Osterman, y Hjelt-Bick, 1994). Para
explicar dicha estrategia, estos autores proponen la expresion Effect-danger y la definen como la
valoracion subjetiva de las probables consecuencias de comportamientos hostiles por parte del
agresor (Uribe, 2011). De este modo, se presume existen principalmente dos tipos de agresion en
el mobbing:

I.  Reactiva o afectiva: Relacionada con el enojo o el enfado.

II.  Proactiva o instrumental: Motivada por una meta.

En la primera, el objetivo es causar dolor a la persona, mientras que en la segunda, el
dafio es un medio para obtener algo de valor, por ejemplo: ser promovido, mejorar la autoimagen

ante los superiores, etc. (Bjorkqvist et al., 1994).

No obstante, a diferencia de estas consideraciones, en algunas definiciones se ha

prescindido de este elemento (Hoel, Rayner, y Cooper, 1999).
Tepper (2000) afirma, por ejemplo, que en los casos en los que se produce una
supervision autocratica no hay un deseo real de causar dafio, o que determinadas conductas como

la indiferencia pueden hacerse sin el proposito de infligir dafio alguno.

Independientemente de si la intencion es o no una caracteristica del mobbing, lo que si es

posible asegurar es que la percepcion de la victima estd escasamente influida por el proposito del
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acosador y que, en muchos casos, son el tipo de conducta, la frecuencia, la duracién y la relacién

entre las partes las que si contribuyen a la atribucion de intencion (Einarsen y Mikkelsen, 2003).

Por otra parte, Uribe (2011) menciona que la autoestima es basica para la autoproteccion
y defensa en un medio hostil. Cuando las personas se sienten respetadas y reconocidas se
produce un acuerdo entre su evaluacidon externa e interna, por lo que la interaccion con los demas
es adecuada. De lo contrario, es posible que surjan conflictos, en especial cuando la
autopercepcion positiva es cuestionada o rechazada por los demas. Basandose en lo anterior, el
doctor Uribe afirma que es posible relacionar a la autoestima alta con la agresion y no con la

autoestima baja, ya que ésta se asocia con sintomas de retraimiento, estrés y depresion.

Segun Sanmartin (2004, citado por Ovejero 2009), los acosadores laborales suelen tener

tres rasgos esenciales que caracterizan a los psicopatas:

I.  En la vertiente de sus relaciones interpersonales, desde su marcado egocentrismo y
narcisismo, estos individuos tienden a manipular a los demas, engafidandolos con mucha

frecuencia.

II. A nivel afectivo, se trata de personas que son incapaces de ponerse en el lugar de los
otros, es decir, son incapaces de empatizar. Es esa falta de empatia la que probablemente
explica otros rasgos de su personalidad tales como, su carencia de ansiedad y de
sentimientos de culpa. Asi, al no sentir el dafio que ocasionan a otros, tampoco se sienten

responsables de sus actos, y por tanto, no tienen nada de qué arrepentirse.
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I1I.

Ya en el ambito de la conducta, la persona se comporta antisocialmente, no asumiendo ni
las normas ni las convenciones sociales, sino utilizdndolas en su favor y
transgrediéndolas cuando le conviene. De esta forma, el acosador es altamente calculador
y sibilino, por lo que sabe cudndo le conviene respetar las normas y cuando le conviene

utilizarlas a su servicio.

En sintesis, y para tener una idea mds clara y completa de como suelen ser los

victimarios, Bosqued (2005, citado por Ovejero 2009), propone el “retrato robot” de los

acosadores laborales:

IIL.

I1I.

IV.

VL

Su personalidad puede calificarse de psicOpata y narcisista o paranoide. Muchos de
ellos encuadran en lo que Vicente Garrido denomina “psicdpata organizacional”.
Carece de empatia, es decir, de la capacidad de ponerse en el lugar del otro, de sentir
con el otro.

Tienen un bajo nivel de autoeficacia, es decir, de la caracteristica personal a través de
la cual el individuo se percibe como capaz de llevar a cabo sus propositos.

Se caracteriza por una gran dificultad para reconocer haber obrado inapropiadamente.
Carece de sentimientos de culpa, no conocer lo que es el remordimiento ni la
verglienza por los actos cometidos.

Tiene un alto potencial para manipular los hechos y presentarlos como mas convenga
en cada momento a sus propios intereses. Es experto en ingenieria social, en el arte de
tergiversar la verdad y ponerla a trabajar a su favor.

Utiliza con frecuencia la mentira, el engafio, la duplicidad y la hipocresia.
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VIL

VIIL

XI.

XIIL.

XIII.

XIV.

Llega con suma facilidad a creer sus propias mentiras, de tal manera que se convence
de que las descalcificaciones dirigidas contra su victima son reales y no producto de
su invencion, su tergiversacion o exageracion.

Es muy seductor cuando asi conviene a sus intereses.

Tiene un historial de acoso psicolégico, de forma que es bastante probable que
anteriormente ya haya agredido psicoldégicamente a otras personas, dejandolas
destrozadas.

Posee una especial habilidad para detectar los puntos débiles de los demas y utiliza
esta informacion sin escrapulo alguno.

Es mediocre en su desempeio profesional lo que le lleva a detestar a los que son mas
brillantes que ¢l y a procurar rodearse de personas dociles que se presten a colaborar
en sus maquinaciones ¢ intrigas.

Es inseguro en lo mas profundo de su ser, a pesar de que intenta aparentar una falsa
seguridad, y muchos de ellos lo consiguen.

Es emocionalmente inmaduro.

No acepta responsabilidades por su comportamiento.

Con base en lo anterior, se puede observador que los conceptos relacionados con el

acosador estan vinculados con abuso de poder, ya que ciertos rasgos caracteristicos de los

psicopatas, la prepotencia, las groserias, el egoismo, ser déspota, soberbio y abusivo conforman

principalmente el prototipo del acosador, siendo una serie de atributos que generan cierta envidia

en términos de competitividad, las principales caracteristicas que lo motivan a centrase en un

sujeto en particular (Uribe, 2011).
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1.5 Factores de riesgo del mobbing (causas)

Veldzquez (2001), ha considerado la existencia de tres variables exdgenas al propio trabajador

afectado y que mas bien pertenecen o dan cuenta de dinamicas del trabajo en si mismo que

promoverian la apariciéon del Mobbing, y s6lo una variable corresponde a caracteristicas propias

o relativas a la victima de Mobbing que seria la persona en la cual se ha canalizado la ira o la

frustracion.

L

IL

La organizacion del trabajo: Se refiere a la atribuciéon de tareas que entrafian una
sobrecarga cuantitativa y un déficit cualitativo. La sobrecarga cuantitativa se define por
mucha demanda y poco control. El déficit cualitativo se entiende como la obligacion de
efectuar un trabajo repetitivo, aburrido, a veces inutil o mal elaborado. Cuando se obliga
a los trabajadores a hacer mal su trabajo. Toda situacion estresante implica un potencial
importante de conflictos, y, segin Leymann (1990), es justamente un conflicto lo que

detona la aparicion del Mobbing.

Concepcion de tareas: La monotonia y repeticion de las tareas es generador de conflictos,
tanto intrapersonales como interpersonales. En la medida que los trabajos no representen
un desafio al trabajador o tareas que no den posibilidad de crecimiento laboral o personal,
sera posible causa de conflictos. Creo que la presion, la frustracion que se puede generar
en condiciones de monotonia o repeticion (con el tedio que pueden generar), muchas
veces se canalizara en forma de acoso hacia algun trabajador, a modo de valvula de

escape a la presion que se ha generado.
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I1I.

Tipo de Direccion: La gestion autoritaria, con métodos directivos que persiguen
optimizar los resultados, sin tener en cuenta el factor humano es un claro agente de

promocion de conflictos y que generard probablemente la posibilidad de Mobbing.

Otros autores como Vittorio Di Martino, H. Hoel y C. Cooper (2003), establecen una

serie de factores organizativos que contribuyen a que el Mobbing se genere. Entre los diferentes

factores encontrados resaltan los siguientes:

IL

III.

IV.

Medidas de seguridad e higiene poco desarrolladas: Medidas inadecuadas para proteger
a los empleados en especial en lo referente a nuevas enfermedades y a las causas que las

desencadenan, entre las que se encuentra el Mobbing.

Cambio: Las empresas que estan sujetas a incertidumbre econdmica alta, regulaciones de
plantilla, y mucha competencia para el ascenso o reduccion de costes, se han identificado

como lugares mas expuestos al acoso.

Clima y cultura: Se dan mayores situaciones de violencia en general y de acoso moral en
particular en situaciones donde existe falta de armonia entre grupos de trabajo y donde

existe poco apoyo de los compaiieros.

Estilos de liderazgo: Se ha encontrado una relacion entre lugares con liderazgo autoritario

y de laissez-faire. Diversos estudios muestran que existe un numero significativo de

victimas de Mobbing que trabajan en situaciones de liderazgo autoritario. A la inversa,
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VL

VIL

personas que nunca han sufrido acoso o no han sido testigos del mismo, trabajan en

entornos donde los problemas se solucionan mediante una negociacion.

Abdicar de las responsabilidades de la direccion: La ignorancia o falta de
reconocimiento e intervencion cuando se dan situaciones de Mobbing pueden contribuir

indirectamente al mensaje de que el comportamiento de acoso es aceptado.

Estrés: Diversos estudios han concluido que el acoso esta asociado a entornos de trabajo

negativos y estresantes.

Ambigiiedad de rol: El conflicto de rol que describe una situacion donde el empleado
percibe expectativas contradictorias o conflictos de valores respecto a su trabajo, o
respecto a los objetivos es una situacion que potencia la posibilidad de que se presente el

Mobbing.

Ademas de esos factores también existen otros que influyen en el desarrollo de estas

conductas violentas. Algunos de los mas relevantes son la edad, el sexo, o el empleo precario.

La falta de experiencia para identificar y tratar con situaciones violentas puede provocar

que el problema se genere con mas facilidad, pues el conocimiento de experiencias previas

permite a los empleados que sus reacciones sean mas prudentes y mas confiadas. En el Reino

Unido, por ejemplo, los estudios reflejan que el intervalo de edad donde es mas probable que se

produzcan estos actos se encuentra entre los 18 y los 30 afios. En cuanto al género, los estudios
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demuestran que las mujeres son las principales victimas de agresiones laborales. Las razones
pueden encontrarse en que las ocupaciones que desempefian estan catalogadas como de “alto
riesgo”: profesoras, trabajadoras sociales, empleadas del sistema sanitario, del entorno bancario o
de comercios. También contribuye la discriminacion salarial que sufren en contraposicion con el
género masculino. Las mujeres suelen ser particularmente vulnerables a las agresiones de tipo

sexual, mientras que los hombres sufren la violencia piscoldgica (Universia, 2010).

1.6 Consecuencias del mobbing (efectos)

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), define a la salud como un estado completo de
bienestar fisico, mental y social, por lo que se concibe como el resultado de un proceso de
interaccion continua y permanente entre el ser humano y una serie de factores, algunos de los
cuales provienen del propio individuo y otros del medio en que vive (Uribe, 2011). En este
sentido, el mobbing representa un factor de riesgo altamente significativo para la salud del
trabajador, pues de acuerdo con Almeida y Gomez (2005, citado por Uribe 2011), las situaciones
de violencia y maltrato psicoldgico socavan el sistema de normas y principios que dan sentido a
la vida de los individuos, destruyendo sus niveles de confianza elementales, es decir, la
autoestima y las premisas fundamentales que brinda al individuo la estabilidad del mundo y el

orden de su existencia.

El fenomeno de mobbing constituye uno de los riesgos psicosociales emergentes de
mayor persecucion social por los danos alarmantemente severos que pueden infligir en sus

victimas, por lo onerosos costes que representa para las empresas, por sus consecuencias legales
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y por su cada vez mas patente repercusion publica (Melia, Sempere, y Romero, 2004). Respecto
a ello, Leymann estaba convencido de que el trabajo es un aspecto importante, sino es que el mas
importante, de la vida cotidiana. Por lo tanto, si el mobbing existe en el lugar de trabajo sin ser
identificado y sin prevencion, ocurre una gran serie de dafios, como lo son: enfermedades
cronicas, abuso de sustancias, depresion, rotacion de personal, pérdida de identidad o
compromiso organizacional (disengagement), represalias o venganza por parte de los

trabajadores contra la empresa, y violencia (Leymann,1990, 1996).

Este dafio no solamente disminuye la produccion de trabajo, sino que se propaga del
ambiente de trabajo a las familias y a la comunidad. Se ha observado que estos dafios pueden

durar mucho tiempo después de que ocurra el mobbing (Einarsen, 2000).

Investigadores, incluyendo a Leymann (1990), Maslach y Leiter (1997), concluyen que
los insultos, las insinuaciones y el aislamiento provocan que los trabajadores peleen o se eviten
entre si, siendo éstas, acciones que demandan gran cantidad de energia emocional (Grunau,
2007). Ademas, cuando en un ambiente de trabajo se presentan amenazas, insultos o reduccion
de oportunidades, los trabajadores se tornan irritables, deprimidos, ansiosos, incumplidos e
inseguros, lo cual evidentemente también implica pérdida de energia y dirige al trabajador al

agotamiento (Leymann, 1990).

Es importante reconocer que el fendmeno de mobbing no tiene las mismas consecuencias

ni provoca las mismas reacciones en todas las personas, debido fundamentalmente a que las

diferencias entre las habilidades, capacidades y recursos para afrontarlas pueden ser muy
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distintas; no obstante, sus consecuencias son devastadoras en la mayor parte de los casos. Para la
victima el mobbing se manifiesta, ante todo, a través de problemas de salud relacionados con la

somatizacion de la tension nerviosa (Universia, 2010).

La persona afectada puede presentar diversas manifestaciones de patologias
psicosomaticas desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos organicos: palpitaciones,
temblores, desmayos, dificultades respiratorias, gastritis y trastornos digestivos, pesadillas, suefio
interrumpido, dificultad para conciliar el suefio, dolores de cabeza y/o de espalda, entre las

dolencias mas frecuentes (Meseguer, 2008).

El estrés, caracteristico de las situaciones de hostigamiento, aparece como un trauma para
la persona que lo sufre. Este trauma es tanto mayor cuanto menor es el apoyo que recibe de sus
compaifieros, es decir, cuanto mas aislada se encuentra la persona. Llegado este momento la
victima suele revivir los acontecimientos de forma sistematica, especialmente durante el suefio

en forma de pesadilla (Grunau, 2007).

Tras el hostigamiento se disparan los mecanismos de alerta de la victima: aparece una
hipervigilancia permanente, lo que supone que se encuentre en una constante situacion de alerta
ante cualquier estimulo exterior que pueda generar la mas minima sospecha de agresion. Esto da
lugar, entre otras cosas, a que se altere el suefio y se pierda el apetito. Debido a ello, el acosado,
comienza a disminuir el rendimiento en su trabajo dando, de forma involuntaria, nuevos

argumentos al acosador (Leymann, 1990).
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La sintomatologia que presenta la victima del acoso es muy diversa. Las principales

alteraciones psicologicas que presenta el acosado son:

Dificultades de concentraciéon y memoria
» [rritabilidad

= Sentimiento de amenaza

= Alteraciones del suefo

* Somatizaciones multiples

* Miedo acentuado y continuo

* Ansiedad

* Disminucion de la autoestima

* Miedo al fracaso

= Reacciones paranoicas

Ademas, la persona afectada por el mobbing para disminuir su ansiedad puede desarrollar
diferentes conductas adictivas (tabaquismo, alcoholismo, toxicomanias, etc.). La excesiva
duracion o intensidad de la situacion de mobbing puede dar lugar a patologias mas graves o
agravar patologias ya existentes, pudiéndose desarrollar cuadros depresivos graves e incluso

tendencias suicidas (Baron y Neuman, 1996).

A nivel social, las personas victimas del mobbing llegan a ser muy susceptibles,
hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y que desarrollan conductas de
aislamiento, evitacidon, retraimiento, o por otra parte, de agresividad y hostilidad como

manifestaciones de inadaptacion social. La salud del trabajador o trabajadora se vera mas
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afectada cuanto menores apoyos efectivos encuentre (personas que le provean de afecto,
comprension, consejo, ayuda, entre otros) tanto en el ambito laboral como en el dmbito familiar

(Einarsen, 1999)

Asimismo, el mobbing puede tener importantes repercusiones negativas tanto en la vida
familiar, con un aumento de la tension entre los conyuges y una mayor movilidad general tanto
en ellos como en sus hijos, como en la vida laboral, donde se puede acompafar de un mayor
absentismo laboral, bajas prolongadas y posibilidad de perder el empleo y quedar en situacion de
paro laboral. Las consecuencias de esta practica afectan no s6lo de manera negativa a la persona
que la sufre, y a su entorno laboral y social sino también a la empresa en la que trabaja. La
persona afectada padece dafios en su salud fisica y psicoldgica con la consiguiente repercusion
sobre el rendimiento laboral e incidencia en la siniestralidad laboral. En este sentido, las

consecuencias para la empresa son importantes (Universia, 2010).

Por otro lado, todos estos sintomas pueden solucionarse de forma casi inmediata si la
persona es separada del foco que lo produce, pero la dificultad radica precisamente en identificar
como origen de este tipo de problemas la situacion de acoso, ya que la victima, en un principio,
elude el problema. El impacto de los sintomas dependera:

L. Del grado de control percibido, es decir, de la percepcion que tenga la persona de
hacer frente con ciertas garantias a la nueva situacion.

II. El grado de predictibilidad de los ataques. Tanto mayor seran sus posibilidades de
defensa cuanto mayor sea el grado de conocimiento de los momentos en que se van a

producir las agresiones.
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1. La esperanza percibida de mejora.

Iv. El apoyo de su entorno tanto laboral como extra laboral.

La excesiva duracion o magnitud de la situacion de mobbing puede dar lugar a patologias
mas graves o a agravar problemas preexistentes. Asi, es posible encontrar cuadros depresivos
graves, con individuos con trastornos paranoides e, incluso, con suicidas. Estas serian las
consecuencias mas graves de este fenomeno, y el riesgo de que se produzca es especialmente alto
en profesionales cualificados que obtienen una importante gratificaciéon de su trabajo. Leymann
(1996) senala que en aquellos casos en los que se elige el lugar de trabajo como escena del

suicidio puede interpretarse como un ultimo acto de rebeldia o como acusacion pdstuma.

En ultima instancia, las consecuencias del mobbing en una empresa no son unicamente
para la persona que lo padece, también afecta desfavorablemente a la organizacioén en laque se
presenta este fendmeno (Verona, Déniz y Santana, 2014). EI mobbing no es un juego patologico
con resultado cero en el que el fracaso de uno permite la victoria de otro, al contrario, con el
mobbing pierden todos: la victima, en primer lugar, pero también la organizacion pues el clima
de tensidon que ocasiona el mobbing lleva a una caida generalizada en el rendimiento y muchos

otros efectos igualmente devastadores (Sanchez, 1999).

Las organizaciones en que se desencadenan los procesos de mobbing experimentan, entre
otros efectos (Lopez y Vazquez, 2003):

I.  Una disminucion de su productividad y de su eficacia por el mal clima de trabajo.
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IL

I1I.

IV.

VL

VIL

Un aumento del tiempo de trabajo perdido en bajas laborales, enfermedades, accidentes e
incapacidades.

La necesidad de formar nuevos trabajadores para sustituir a los que estdn de baja médica
o que se han ido, a esto hay que sumar el coste del tiempo de adaptacion necesario al
puesto de trabajo del nuevo empleado.

La pérdida de los trabajadores mas brillantes (tanto los que son objeto de mobbing como
aquellos que tienen caracteristicas parecidas a la victima y piensan que serdn los
siguientes).

La desaparicion de la eficiencia por la extension de la mediocridad técnica y humana.

Un mal clima de trabajo lo que dificultard el trabajo en equipo asi como las
colaboraciones y la comunicacion entre miembros de la organizacion.

Un peor trato tanto a los clientes como a los proveedores (con lo cual disminuird su

numero).

Todo ello terminara reflejandose tanto en el producto final que ofrece la organizacion

como en su cuenta de resultados, acarreando efectos negativos sobre su imagen y reputacion,

considerando ademas, que las reclamaciones y denuncias interpuestas por la victima

incrementaran el nivel de costes soportados por las empresas al tener que indemnizarlas por los

dafios inflingidos (Verona, Déniz y Santana, 2014).

Por tultimo, de acuerdo con Almeida y Goémez (2005, citado por Uribe 2011),

desafortunadamente la violencia psicoldgica opera en todos los &mbitos, de forma impune y con

consecuencias lesivas, ya que se observa en las relaciones personales, intimas, sociales y
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publicas. En gran medida, esto se debe a que desafortunadamente los dafos generados se
subestiman cuando el perjuicio o la pérdida que implican, aparentemente no se manifiesta en

dafios materiales.

1.7 Investigaciones del mobbing en México

Segun Ovejero (2006, citado por Uribe 2011), resulta dificil cuantificar con exactitud el acoso
laboral, debido a tres causas: 1) el acoso no estd perfectamente definido; 2) es alta la posibilidad
de confundir el acoso con otros fendmenos; 3) las cifras suelen calcularse a partir de
autoinformes, por lo que muchas personas que dicen haber sido acosadas, probablemente no lo
hayan sido, ya que el estrés reine muchos sintomas del acoso pero con etiologias diversas.
Ademas de estas, seria pertinente agregar una cuarta causa, que representa la contraparte de la
ultima causa antes descrita, la cual seria todas aquellas situaciones de acoso laboral que no se

reportan ni son manifestadas por parte de la victima, por miedo a contraer represalias.

No obstante, de acuerdo con Uribe (2011), la OIT ha registrado el incremento a nivel
mundial de la violencia y acoso en el trabajo —también conocido como mobbing-, tratindose de
un problema que afecta a todos los trabajadores y que es producto de la deshumanizacion, la
globalizacion y la alta competencia ejercida por las organizaciones hacia sus trabajadores, ya sea
por accidon u omision. En este mismo sentido, el autor comenta que el Estado ha dejado de

cumplir con su mision, pues se trata de hacer de la humanidad un lobo del hombre.
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Por otra parte, en la dindmica organizacional del siglo XXI, las manifestaciones de
violencia en el trabajo han ido aumentando de manera progresiva y alarmante en el escenario
ocupacional, por lo cual en la actualidad se le ha llegado a catalogar como la nueva epidemia
global laboral en muchos paises industrializados de acuerdo con el estudio “Violence at Work™

de la OIT (2006).

Al respecto, la Organizacion Mundial de Salud (citada en Pefia, Ravelo y Sanchez, 2007)
define a la violencia en el trabajo como una serie de expresiones dolorosas perjudiciales para el
estado emocional del personal de las empresas, entre las cuales destacan la falta de didlogo para
desarrollar relaciones de manera positiva; cualquier comportamiento agresivo e insultante
susceptible de causar dano o malestar psicoloégico a sus victimas; todo tipo de conducta
individual que amenace, intente infligir o inflija un dafio emocional a otros de manera
intencional; asi como el abuso del poder que culmine con el sufrimiento, la tortura, la
degradacion e inclusive la muerte. Siendo la conducta repetitiva de agresiones de acoso sexual,
intimidacion, abuso y principalmente el acoso moral, una forma de violencia laboral extrema por

su efecto acumulativo en los trabajadores.

Con base en un estudio sobre la aproximacion al mobbing en empresas mexicanas
realizado por la Doctora Rebeca Del Pino (2007), un punto importante a considerar con relacion
al fendomeno de mobbing, es la vulnerabilidad de ciertos grupos dentro de una organizacion que
de alguna manera los convierte en “presa facil” para quienes cometen actos de mobbing.

Respecto a ello, esta misma autora sefnala que el personal mas susceptible de presentar problemas
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de mobbing puede clasificarse en dos categorias de andlisis: alto valor organizacional y

exclusion laboral por diversidad.

La primera dimension de estudio hace referencia a los trabajadores que se caracterizan
por su desempefio sobresaliente, niveles altos de competitividad laboral, liderazgo, potencial
productivo, asi como por sus valiosas aportaciones y/o propuestas innovadoras de mejora para

las compaiiias.

La segunda tipologia enmarca a los grupos de trabajadores que tradicionalmente han sido
discriminados en las empresas, porque presentan caracteristicas especificas que los hacen ser
mas vulnerables en el ambito laboral (mujeres, discapacitados, adultos mayores, homosexuales,
etc.), asi como a los trabajadores con problemas emocionales de baja autoestima, producto de
historias personales de rechazo o violencia; ademas de aquellos que forman parte de sectores
minoritarios raciales, religiosos, ideologicos, etc. En funcion de una determinada cultura (Del

Pino, 2010).

Siguiendo esta misma linea de investigacion, el estudio revela que existe una prevalencia
alta de violencia psicologica en el trabajo del 81.43 % en personal, y de Mobbing del 17.99 %;
asi como una manifestacion mixta de violencia y acoso psicologico. Estos hallazgos demuestran
que existe la presencia de una cultura de violencia laboral en las empresas mexicanas que fueron
evaluadas, lo que puede ser producto de las caracteristicas particulares de dichas organizaciones,
las cuales por su estructura y dindmica organizacional, se constituyen en importantes fuentes de

expresiones violentas laborales como el mobbing (Del Pino, 2010).
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Por otra parte, Becerra y Chavez (2009) realizaron un estudio en México, especificamente

por parte de la facultad de Psicologia de la UNAM, con la finalidad de identificar las diferencias

existentes del mobbing en diez trabajadores mexicanos, considerando dos sectores: el publico y

el privado. Mediante la aplicacién de entrevistas estructuradas, encontraron que en ambos

sectores, el desarrollo del acoso presentd los mismos factores con variaciones minimas en su

frecuencia (7Tabla 4). En lo referente al grupo social, consecuencias a nivel laboral, emocional,

familiar, y en la salud, en el sector privado encontraron un indice mas elevado en la presencia de

factores caracteristicos del mobbing.

Tabla 4. Clasificacion de factores que intervienen en el acoso laboral.

Factores

Conductas dirigidas hacia la victima

Desarrollo del acoso

Grupo social

Intencion de eliminar a la victima.

Humillacion.

Denigracion.

Destruccion.

Omision de informacion (juntas, proyectos y reuniones).

Exclusion de la victima dentro de los grupos de trabajo.

Rumores.

Agresiones verbales (regafios, gritos, agresion directa, evidenciar ante los
compafieros de trabajo, burlas, hablar mal de la victima durante su
ausencia, amenazas).

Presion excesiva y sobrecarga de trabajo.

Menosprecio del trabajo.

Tareas irrelevantes y/o denigrantes.

Ignorar: no escuchar a la victima o no relacionarse con ella.

Se le impide expresarse.

Se ignora su presencia.

Presion del grupo de trabajo.
Envidias.

Chismes.

Rivalidad.

Intrigas.

Aislamiento.

Indiferencia.
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Factores

Conductas dirigidas hacia la victima

Consecuencia a nivel
laboral

Consecuencias a
nivel emocional

Consecuencias a
nivel familiar

Exclusién del grupo (no relacionarse ni hablar con la victima).
Omision de informacion (juntas, proyectos y reuniones).
Hipocresia.

Apoyo hacia el acosador.

Humillaciones.

Burlas.

Indirectas.

Retiro del habla.

Disminucion del desempefio laboral.
Pocas ganas de asistir a laborar.

Baja asertividad.

Bajo rendimiento laboral.
Incomodidad en el lugar de trabajo.
Aislamiento.

Predisposicion.

Deseos de no encontrarse al acosador.
Disgusto por el trabajo.

Sentimientos de inferiridad.

Baja autoestima.

Inseguridad.

Desconfianza.

Necesidad de sentirse valorado(a).
Ausencia de sentido del humor.
Miedo a perder el trabajo.
Vergiienza al ser humillado o ridiculizado en publico.
Minusvalia.

Devaluacion.

Nerviosismo.

Torpeza.

Preocupacion exagerada.

Llanto.

Mucha tension.

Pérdida de la comunicacion familiar.

No hay convivencia familiar.

La victima prefiere estar a solas y evita el contactocon la familia.
Incapacidad emocional de experimentar alegria ante la familia.
Involucrar a la familia en el problema.

Llevar problemas del trabajo a la casa.

Tension en la casa.

Desquitar el coraje ante la familia.
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Factores Conductas dirigidas hacia la victima

Consecuencias a Sintomas psicosomaticos del estrés (falta de apetito, llanto, aislamiento).
nieval salud Efectos cognitivos e hiper-reaccion psiquica (decaimiento, depresion,
apatia, falta de iniciativa).
Sintoma de desgaste fisico producido por estrés (trastornos del suefio,
cansancio y debilidad, dolores de cabeza, migrana, depresion, estrés,
gastritis, colitis, hospitalizacion).

Fuente: Tomado de Becerra y Chavez (2009).

Mediante el andlisis de dicho estudio, Becerra y Chavez (2009) encontraron que las
victimas reflejan consecuencias en las tres esferas: fisica (consecuencias en la salud), emocional
y social (consecuencias a nivel laboral y familiar) ; ademés de presentar un avance notorio y

progresivo del acoso laboral.

Corella (2009) llevé a cabo un estudio cualitativo similar, en trabajadores mexicanos, de
igual forma por parte de la Facultad de Psicologia de la UNAM, utilizando como instrumento de
medicién la entrevista y realizado con diez trabajadores mexicanos, de igual forma,
pertenecientes tanto al sector publico y privado. A través del analisis de resultados, Corella
encontrod que el acoso laboral se da en ambos sectores y que los acosadores ejercen esta presion
por envidia, por competitividad, entre otras. También encontré que en los acosados los efectos
del mobbing reacen sobre la salud fisica y mental, la emocional, la actividad profesional y las

relaciones sociales.

Al igual que los estudios anteriores, Cuecuecha y Chavez (2009), pertenecientes a la
Facultad de Psicologia de la UNAM, realizaron una investigacion cualitativa con la finalidad de

reconocer el acoso psicologico presente en la poblacion trabajadora mexicana, a través del
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estudio de casos de nueve participantes, considerando: la identificacion del concepto, proceso,
caracteristicas, comportamientos, causas, consecuencias y tipo de participantes quer se
involucran dentro del ambito de trabajo. Como resultados obtuvieron que en la mayor parte de
los participantes se dio el tipo de acoso descendente (siete casos) y horizontal (dos casos). En
cuanto a las formas de acoso puestos en practica por los acosadores, dichos autores observaron
comportamientos como: restriccion y seleccion de las relaciones de la victima, agresion verbal,
menosprecio del trabajo, obstaculizacion del desempefio y crecimiento profesional, abuso del
poder, exclusion de tareas, acusaciones y difamaciones, asi como humillacion e indiferencia. Por
otra parte, los elementos claves que surgieron como factores preponderantes para que se suscite
el acoso fueron el poder, la personalidad del acosador, la cultura organizacional y el ambiente
hostil, siendo éste ultimo, en algunos casos, un facilitador fuerte para el proceso y en otros
fungiendo como consecuencia del acoso. Por ultimo, las consecuencias que fueron mas evidentes
en los sujetos de su estudio, repercutieron directamente en las areas psicologico/emocional y en
la laboral, concluyendo que las estrategias para afrontar el acoso psicologico dependeran de las
caracteristicas relacionadas con el apoyo social y la resilencia que tenga cada individuo para

encarar las situaciones (Cuecuecha y Chavez, 2009).

De acuerdo con Uribe (2012), diversos estudios mexicanos coinciden con muchos
comportamientos ya encontrados en la literatura internacional, sin embargo, se han encontrado
nuevos comportamientos con significados mexicanos, es decir, culturalmente diferentes, tal es el
caso de la conceptualizacion llevada a cabo por Mercado (2008) quien después de entrevistar a
122 personas identifico 333 categorias en muestras del sector educativo, pertenecientes a

organizaciones del Estado de México, con las cuales se realiz6 una clasificacion interjueces de
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diferentes expertos, obteniendo cinco cddigos de comportamientos de acoso laboral.
Posteriormente con los cinco listados obtenidos por los jueces, se organiz6 un grupo focal para
que se hiciera una propuesta de codigos con el fin de realizar el escalamiento multidimensional.
Dando lugar a una lista representativa de 15 comportamientos o c6digos para conceptualizar el

acoso en el trabajo (Tabla 5).

Tabla 5. Codigos de acoso en el trabajo por el grupo focal UNAM.

Grupo focal UNAM Codigos o comportamientos Nimero
Conformado por cinco Aislamiento 15
investigadores después de Violencia verbal

analizadas las cinco propuestas  Sobrecarga laboral
Comunicacion deteriorada
Generacion de culpa
Hostigamiento sexual
Maltrato y humillacién
Discriminacion
Desacreditacion profesional
Sabotaje y situaciones
deshonestas
Exceso de supervision y control
Clima laboral hostil
Castigo
Abuso de poder
Amenazas

Fuente: Tomado de Uribe (2011).

Una vez obtenidos los resultados del grupo focal, Garcia, Pifia, Olguin y Uribe-Prado
(2008, citado por Uribe 2011), llevaron a cabo un escalamiento multidimensional con los
comportamientos obtenidos en el estudio conceptual, con el cual se obtuvieron cuatro grandes
grupos de comportamientos globales: violentas, consecuencias, de accion y encubiertas (7abla 6,

pag. 68), en que se consideraban quince conductas especificas en una muestra mexicana,
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logrando validez de contenido para el concepto de acoso, y confirmando que el acoso laboral es
un proceso, pero que cada grupo tiene una conformacién en subescalas independientes,
mostrando que la violencia tiene diferentes connotaciones y usos, segun la etapa de agresion,
desde un punto de vista cultural. Con base en lo anterior, Garcia et al. (2008), llevaron a cabo la
construccion de la primera escala mexicana, denominada “Escala Mexicana de Acoso en el

Trabajo (EMAT)”, con validez de constructo para los cuatro grupos obtenidos (Uribe, 2013).

Tabla 6. Categorias (comportamientos) seglin la configuracion semantica del

escalamiento multidimensional

Cuadrante I Cuadrante 11 Cuadrante IIT Cuadrante IV
“Muy violentas” “Estigmatizacion” “Acciones directas” “Encubiertas”
XV. Amenaza V. Generar culpa VII. Maltrato y VIII. Discriminacién
humillacion
II. Violencia verbal I. Aislamiento XIII. Castigo III. Sobrecarga de
trabajo
V1. Hostigamiento IV. Comunicacion X. Sabotaje y IX. Desacreditacion
sexual deteriorada situaciones profesional
deshonestas

Fuente: Tomado de Uribe (2011).

1.8 Instrumentos de medicion del mobbing

2.8.1 El LIPT de Leymann (1990)

Heinz Leymann, profesor de la Universidad de Estocolmo, quien es considerado el pionero de la

medicién del mobbing (Uribe, 2011), llevé a cabo una serie de estudios desarrollados en los

paises escandinavos, mediante los cuales realiz6 una clasificacion de 45 conductas hostiles y a
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partir de ello, elabord y validé un cuestionario llamado “Leymann Inventory of Psychological
Terror (LIPT), el cual posee cinco dimensiones o categorias vinculadas a los efectos que genera
el mobbing sobre la victima, teniendo en cuenta que deben cumplir la condicion de repetirse al

menos una vez por semana, en un espacio de al menos seis meses (Barrera y Castillo, 2011).

2.8.2 El LIPT-60 de Gonzalez de Rivera y Rodriguez Abuin (2003)

El Instituto de Psicoterapia e Investigacion Psicosomatica de Madrid amplio a finales de 1999 su
interés en los sindromes de estrés, para incluir entre sus lineas de investigacion y asistencia
clinica los trastornos relacionados con el acoso psicoldgico en el trabajo (Barrera y Castillo,
2011). Por lo que Gonzalez de Rivera y Rodriguez Abuin (2003), procuraron establecer una
medida de la frecuencia y el grado de acontecimientos estresantes relacionados con maltrato
psicologico persistente en el trabajo. Empezaron traduciendo, con pequefias modificaciones para
facilitar la adaptacion cultural, el Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT). En
sus estudios de validacion de la version espanola del LIPT detectaron 15 estrategias adicionales,
relativamente frecuentes en dicha poblacion y que no figuran en el cuestionario original. Después
de afiadir a las 45 clasicas descritas por Leymann, denominaron a su instrumento definitivo
LIPT-60 (Gonzalez de Rivera y Rodriguez Abuin, 2003). Posteriormente, establecieron tres
indicadores globales y mediante estudios factoriales detectaron seis factores que permitieron

definir otras dimensiones de estrategia de acoso (Gonzalez de Rivera y Rodriguez Abuin, 2006):

Indicadores Globales del LIPT-60:
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I.  NEAP: Numero total de estrategias de acoso psicologico, que es igual al numero de
respuestas distintas de cero. Constituye una medida de la frecuencia en las que se
presentan las estrategias de acoso.

II.  AP: Indice global de acoso psicologico, obtenido sumando los valores asignados a cada
estrategia de acoso psicoldgico y dividiendo esta suma entre el nimero de estrategias

respondidas.

III. IMAP: indice medio de intensidad de las estrategias de acoso psicolégico, que es igual a
la sumatoria de los valores asignados a cada estrategia partido por el nimero de

estrategias de acoso psicologico (NEAP).

Dimensiones del LIPT-60:
I.  Desprestigio laboral (DL): Desprestigio de la actividad laboral mediante calumnias,

rumores, distorsiones, con ocultacién o minimizacion de logros y exageracion de fallos.

II.  Entorpecimiento del progreso (EP): Bloqueo sistematico y degradacion laboral, con
medidas de agravio comparativo y asignacion de tareas inapropiadas en la forma o en el

contenido.

Ill.  Bloqueo de la comunicacion (BC): Incomunicacion de la persona afectada tanto hacia

dentro como hacia fuera de la organizacion.
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IV.  Intimidacion encubierta o indirecta (IE): Amenazas y dafos encubiertos, en ocasiones
sin que se pueda determinar sus responsabilidades. Se trata de una intimidacion limpia
que no deja huella.

V.  Intimidacion manifiesta o directa (IM): Amenazas y restricciones evidentes, como

ridiculizacion, gritos, agravios y desprecios, ejercidas de manera publica y sin disimulo.

VI.  Desprestigio personal (DP): Descrédito o desprestigio de la vida personal y privada (no
laboral), mediante la critica, burla y denuesto de sus origenes o de su forma de ser, vivir o

pensar.

2.8.3 Negative Acts Questionnarie — NAQ (1997)

El Negative Acts Questionnaire (NAQ) de Einarsen y Raknes (1997, citado por Gonzilez y
Grana 2013), fue desarrollado en la Universidad de Bergen (Noruega) y esta compuesto por 24
items que recogen informaicon sobre experuencias conductuales no catalogadas como acoso. Los
items de NAQ miden la frecuencia de exposicion, en los ultimos seis meses, a conductas
negativas y a conductas que pueden conceptualizarse como acoso en una escala Likert. E1 NAQ
desglosa las conductas percibidas en el lugar de trabajo en dos subescalas: el acoso personal -
compuesto por doce elementos que describen una exposicion a conductas como cotilleo, insultos,
tomaduras de pelo, y criticas constantes-, y el acoso laboral —compuesto por ocho elementos que
describen la solicitud de tareas inalcanzables, excesiva carga de trabajo, supervision exagerada, y
ausencia de informacion para desempefiar el trabajo- (Einarsen y Hoel, 2001, citado por

Gonzalez y Graifia 2013).
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Posteriores andlisis factoriales confirmatorios han servido para afiadir mayor validez de
constructo a la estructura multidimensional del NAQ ya determinada en su primer estudio,
habiéndose hallado cuatro tipos de subescalas en relacion a la prueba: ataques sobre la vida
privada, aislamiento social, medidas organizacionales y violencia fisica (Cowie, Naylor, Rivers,

Smith y Pereira, 2002, citado por Gonzélez y Grafa 2013).

A pesar de existir suficiente evidencia empirica acerca de su validez de constructo, se han
desarrollado posteriores revisiones en las que se han afiadido o suprimido items pero siempre
teniendo en cuenta que no debe aparecer el término acoso laboral en ninguno de ellos (Cowie et

al., 2002).

2.8.4 El Barometro de Cisneros de Pifiuel (2000)

En el 2000, el profesor Ifiaki Pifiuel de la Universidad de Alcal4, Espafia, con el objetivo de
evaluar no so6lo el mobbing en el entorno laboral de las organizaciones sino también sus
consecuencias, elabord el barometro CISNEROS (Cuestionario Interpersonal sobre Sicoterror),
cuyo nombre fue asignado en homenaje al fundador de la Universidad de Alcald: Cardenal
Cisneros (Uribe, 2011). El barometro CISNEROS fue la primera herramienta de medida que se
utiliz6 para medir la incidencia del fendmeno del acoso psicoldgico en Espaiia. Este cuestionario
consta de una escala especificamente disefiada para evaluar las conductas de acoso psicologico.
Dicha escala, siguiendo las mismas pautas que el LIPT de Leymann objetiva 43 conductas de

acoso psicoldgico solicitando de la persona que responde que valore en una escala de 1 (nunca) a
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5 (todos los dias) el grado que en que es afectado por cada una de las conductas de acoso (Pifiuel,

2004).

La primera aplicaciéon del barémetro CISNEROS se llevé a cabo en el 2001, a
trabajadores en activo de todos los sectores de actividad en la Comunidad de Madrid en el
entorno de Alcald de Henares y Guadalajara. Fue la primera investigacion monografica con una

muestra amplia realizada en Espafia con casi 1000 encuestas validas (Pifiuel, 2004).

Los resultados de la investigacion fueron publicados por la Revista AEDIPE en su
niamero de Junio del 2001, obteniendo el accésit al premio al mejor articulo cientifico en su

materia de recursos humanos del mismo afio (Pifuel, 2001).

Ademas de la escala Cisneros, el barometro CISNEROS consta de una escala para valorar
el estrés postraumatico construida a partir de los criterios de diagndstico del DSM-IV y de una
escala de Abandono profesional que mide la intencion de la persona de cambiar de trabajo y/o

profesion (Pinuel, 2004).

2.8.5 El Cuestionario de Acoso Moral de Hirigoyen (2001)

La psiquiatra, psicoanalista y terapeuta familiar de nacionalidad francesa, Marie-France

Hirigoyen (2001), enfocada en el estudio del fendmeno de mobbing, prefiere usar y puntualizar

el término acoso moral, el cual define como toda conducta abusvia que atenta, por su repeticion o

sistematizacion, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de unapersona, poniendo en
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peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo (Hirigoyen, 2001, citado por Rodriguez
2007). Con base en el estudio del acoso moral, Hirigoyen elabord un cuestionario sobre éste;
dicho instrumento contiene una ficha de datos demograficos y amplia el LIPT con un abanico de
frecuencia de comportamientos; asimismo, busca datos acerca de quiénes actuan como
acosadores (niveles jerarquicos) para obtener la direccion del acoso (horizontal, descendente o
ascendente), asi como las causas del ataque, la cronologia del mismo y las consecuencias del

acoso (Uribe, 2011).

1.8.1 Escala de Violencia en el trabajo: Mobbing (2013)

De acuerdo con Uribe (2013), con base en la necesidad cultural de tener un instrumento
mexicano con validez de constructo para medir acoso laboral y en el requerimiento psicométrico
de probar la configuracion del acoso, a partir de la propuesta de los cuatro grupos con 15
comportamientos especificos de Garcia et al. (2008), mediante escalamiento multidimensional, y
de las entrevistas a profundidad de Corella (2009), Becerra y Chavez (2009), y Cuecuecha y
Suarez (2009); se realiz6 una investigacion, la cual consistid en tres piloteos previos al estudio
exploratorio, con resultados similares con un total de 300 sujetos. El instrumento se denominado
“Escala Mexicana de Violencia en el Trabajo (EMAT) y qued6 conformado de la siguiente

manera (Tabla 7):

Tabla 7. Conformacion de la Escala Mexicana de Acoso en el Trabajo (EMAT) en su

version exploratoria

Grupo tedrico Numero Comportamiento a medir Reactivos

“A” 1. Hostigamiento sexual 10
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Grupo tedrico Numero Comportamiento a medir Reactivos
Muy violentas 2. Violencia verbal 8
3. Violencia fisica* 6
4. Amenazas 10
“B” 5. Aislamiento 8
Estigmatizacion 6. Comunicacién deteriorada 10
7. Generacion de culpa 8
“C” 8. Maltrato y humillacion 8
Acciones 9. Sabotaje y situaciones deshonestas 10
directas 10. Abuso de poder 8
11. Castigo 8
“D” 12. Discriminacion 8
Encubiertas 13. Sobrecarga de trabajo 10
14. Desacreditacion profesional 10
15. Exceso de supervision y control 8
16. Clima laboral hostil 8
Total, acoso laboral 138
Preguntas demograficas 13
Indicadores psicosomaticos 13
Total 164

*Nota: Se agreg6 violencia fisica al grupo A, no contemplado en la propuesta de

Garcia et al. (2008).

Fuente: Tomado de Uribe (2013).

La EMAT fue elaborada preguntando para todos los reactivos la frecuencia y duracion

del acoso, mismos que fueron calificados por una multiplicacion entre los dos tipos de respuesta,

generando un puntaje que significada el impacto del acoso Uribe (2013).

El cuestionario de 164 reactivos se aplico de manera individual, principalmente en los

centros de trabajo; el tiempo aproximado para contestar el instrumento fue de 50 minutos. La

informacion se capturd y analiz6 con el paquete estadistico SPSS, version 15.0; después se llevod

a cabo la discriminacion de reactivos, andlisis factoriales exploratorios, andlisis de consistencia
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interna, correlaciones y analisis de varianza. Con base en dichos andlisis, se obtuvieron cuatro
subescalas para el instrumento; cada subescala representd un grupo de acuerdo con la
clasificacion de Garcia et al. (2008). El primer grupo de reactivos, denominado grupo “A” (muy
violentas), gener6 29 de 34 reactivos iniciales, representando el 66.05% de varianza explicada; el
segundo grupo, llamado grupo “B” (estigmatizacion), gener6d 18 de 26 reactivos iniciales, con el
58.56% de varianza explicada; el tercer grupo, denominado “C” (acciones directas), mantiene 23
de 23 reactivos iniciales con un 64.56% de varianza; finalmente, el cuatro grupo, llamado “D”
(encubiertas), generd 27 de 44 reactivos, con el 58.58% de varianza explicada. Del total de 138

reactivos iniciales, quedaron 97 reactivos (Uribe, 2013).

Un analisis final de fiabilidad interna con los 97 reactivos resultantes de los factoriales,
mostrod consistencia teorica y facotiral, con fiabilidades entre 68 y 93%, y con un general de

98%.

Los resultados de los analisis factoriales y la fiabilidad interna permitieron comprobar en
el instrumento obtenido su sensibilidad para discriminar entre diferentes grupos
sociodemograficos y de indicadores de sintomas psicosomaticos como prueba de validez externa,
en una etapa mas del proceso exploratorio, dando lugar a la “Escala de Violencia en el Trabajo”

(EVT) (Uribe, 2013).

El objetivo de la EVT es evaluar la presencia de violencia laboral o acoso en el trabajo,

también conocido como mobbing, a través de la medicidon de 16 factores o comportamientos de

violencia (Tabla 8, pag. 77), clasificados en cuatro grupos diferentes (mismos que cambiaron de
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nombre después de los andlisis factoriales): 1) Hostigamiento y destructividad (muy violentas),
2) Aislamiento emocional (estigmatizacion), 3) Dominacion y desprecio (acciones directas), y 4)
Hostilidad encubierta (encubiertas). Ademas, la EVT cuenta con 13 reactivos demograficos, que
son: edad, sexo, estado civil, escolaridad, ocupacion, tipo de puesto, horas de trabajo al dia,
antigliedad, ingreso mensual, tipo de organizacion, tipo de contrato, personas a cargo (si 0 no), y
nimero de personas a cargo; asi como 13 reactivos de indicadores psicosomaticos, los cuales
son: frecuencia de fumar, numero de cigarros al dia, frecuencia de beber alcohol, dolores de
cabeza, dolores musculares, problemas gastrointestinales, trastornos del suefo, ansiedad,
depresion o tristeza, disminucién del apetito o satisfaccion sexual, trastornos alimenticios,

temores y agresividad (Uribe, 2013).

Tabla 8. Factores y grupos de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT)

Factor Clave Significado Grupo Significado

F1 Hs  Hostigamiento sexual 1 Hostigamiento y destructividad
F2 Vv  Violencia verbal 1 Hostigamiento y destructividad
F3 Vf  Violencia fisica 1 Hostigamiento y destructividad
F4 Amz Amenazas 1 Hostigamiento y destructividad
F5 Ais  Aislamiento 2 Aislamiento emocional

F6 Cdet Comunicacion deteriorada 2 Aislamiento emocional

F7 Gc  Generacion de culpa 2 Aislamiento emocional

F8 Mh  Maltrato y humillacion 3 Dominacion y desprecio

F9 Ssd  Sabotaje y situac. deshonestas 3 Dominacion y desprecio
F10 Ap  Abuso de poder 3 Dominacion y desprecio
F11 Cas  Castigo 3 Dominacién y desprecio
F12 Dis  Discriminacion 4 Hostilidad encubierta

F13 Sct  Sobrecarga de trabajo 4 Hostilidad encubierta

F14 Dp  Desacreditacion profesional 4 Hostilidad encubierta

F15 Esc  Exceso supervision y control 4 Hostilidad encubierta

F16 Clh  Clima laboral hostil 4 Hostilidad encubierta

Fuente: Tomado de Uribe (2013).
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A continuacion se presenta una breve descripcion de los 16 factores y los
comportamientos que engloban cada uno de dichos factores, con base en un estudio

confirmatorio sobre la validacion de la EVT, llevado a cabo por Barrera y Castillo (2011):

1. Hostigamiento sexual
Este primer factor incluye comportamientos de tipo sexuales, tales como: contactos
fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicion de pornografia y exigencias
sexuales, verbales o de hechos. Dichas conductas suelen ser humillantes, pueden constituir un
problema de salud y de seguridad, y llegan a ser discriminatorias cuando el trabajador tiene
motivos suficientes para creer que el negarse a este tipo de propuestas, podria causarle problemas

en el trabajo, en la contratacion o en su promocion.

1. Violencia verbal
Consiste en una serie de conductas irrespetuosas y de trato humillante que propician
desprecios e insultos hacia una persona, con el objetivo de desprestigiarla ante los demads. La
violencia verbal incluye comportamientos tales como: inmiscuirse y criticar la vida privada,

humillaciones verbales, gritar, descalificar, manipular, etc.

1Il.  Violencia fisica
Se refiere a toda accion u omision destinada a amedrentar o atemorizar a otro. Son
acciones no accidentales que tienen por objeto causar dafio, algunas de ellas: los gestos

agresivos, las amenazas de caracter fisico, las condiciones de trabajo insanas o desfavorables, las
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extorsiones mediante la intimidacion fisica, la alteracion deliberada del material de trabajo, entre

otras.

V.  Amenazas

La amenaza esta relacionada con el concepto de riesgo, que supone la condicion
vulnerable de una persona o grupos de personas frente a una posibilidad de dafio, mal o perjuicio.
En algunos casos, puede ser parte de una extorsion o “chantaje”, es decir, se amenaza a una
persona mediante el anuncio de un mal o sufrimiento, si esa persona realiza antes un hecho que

afecte al amenazador, o por el contrario, si no realiza algo que el amenazador solicite.

V.  Aislamiento
Hace referencia a la separacion o el rechazo hacia individuos o grupos, lo que provoca
una falta o disminucion de contacto social. El asilamiento engloba conductas como: la exclusion
de uno o varios compafieros de trabajo, la restriccion de posibilidades de comunicacién con
compaiieros o con un superior, y la exclusion o indiferencia hacia personas de diferente

preferencia sexual.

VI.  Comunicacion deteriorada
Engloba los problemas relacionados con los canales de comunicacion como lo son: las
malas interpretaciones, la falta de capacidad para expresarse de manera asertiva o simplemente la
falta de comunicacion ya sea entre compaiieros de trabajo o con superiores. Una comunicacion
deteriorada finalmente retarda la colaboracion, fomenta malos entendidos y causa conflictos

dentro de las organizaciones.
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Vil.  Generacion de culpa

La culpa es un sentimiento negativo que aparece cuando existe remordimiento o
arrepentimiento, resultado de la creencia de que se ha violado o que se es capaz de violar una
norma. Este sentimiento estd asociado a los principios éticos del individuo y tiene como funcion
controlar la expresion de impulsos no aceptables tanto social como moralmente. Ademas, la
culpa es generadora de estrés y tension, lo cual motiva al individuo a reparar la accion o

empeorar la culpa.

VIII.  Maltrato y humillacion
Se refiere a todas aquellas conductas violentas que tienen como finalidad causar dafio a
otra u otras personas, algunas de estas acciones son las siguientes: avergonzar, rebajar o denigrar

la dignidad de una persona.

IX.  Sabotaje y situaciones deshonestas

Consiste en imponer condiciones laborales nefastas que le impidan a la persona llevar a
cabo su trabajo y perturben el ejercicio de sus funciones. Las conductas asociadas a este tipo de
condiciones son: asignar tareas irrealizables por volumen o por plazo; ocultar informacion
necesaria para el desempefio de su trabajo; proporcionar informacion incompleta o incorrecta;

asignar trabajos sin valor ni utilidad o tareas por debajo de su capacidad profesional, entre otras.

X.  Abuso de poder

Este factor implica la utilizacién del poder dirigida a otras funciones que no estidn

atribuidas al puesto organizacional, sino que tiene como objetivo, satisfacer intereses personales
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del individuo que lo ejerce. Generalmente las personas que cometen este tipo de abusos, utilizan
como estrategias de influencia: la amenaza; el retiro de recursos; la suspension de algun apoyo;
la aplicacion de sanciones; la falta de promocion o estimulos; el establecimiento de limites de

tiempo exagerados; la imposicion de reglas absurdas, entre otras medidas coercitivas.

XI.  Castigo
El castigo se aplica cuando se requiere reducir la emision de una conducta, y consiste en
retirar un reforzador inmediatamente después de la conducta o en presentar un estimulo aversivo,

con el proposito de causar dolor, humillacion o incomodidad a la persona victima de acoso.

XIlI.  Discriminacion

La discriminacion hace referencia a toda aquella distincion, exclusion o restriccion que,
basada en: edad, sexo, origen étnico o nacional, discapacidad, condiciéon social o econdmica,
condiciones de salud, embarazo, religion, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra
situacion, tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento, el ejercicio de los derechos y la

igualdad real de oportunidades de las personas.

XIII.  Sobrecarga de trabajo
La sobrecarga de trabajo corresponde a una demanda excesiva, tanto en la calidad como
en la cantidad del trabajo, siendo éste muy dificil o de gran responsabilidad. La carga
cuantitativa es equiparable al estrés cotidiano (carga externa), mientras que la carga cualitativa

(carga interna) es mas subjetiva de evaluar y esté relacionada con las capacidades de formacion y
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las habilidades del individuo, para ejecutar la tarea, su dificultad, su complejidad y las

consecuencias de la misma.

XIV.  Desacreditacion profesional
Consiste en minimizar o devaluar el trabajo de una persona sin que la razén de ello esté
relacionada con su desempefio profesional. Esta desacreditacion estd ligada al concepto de
autoestima, ya que involucra la capacidad que tienen otros para afectar la opinién que se tiene
sobre el trabajo propio, en ello reside la idea de que las personas seguras de si mismas superan en

desempefio a quienes carecen de seguridad.

XV.  Exceso de supervision y control

Implica una supervision excesiva del trabajo, de tal manera que quien supervisa, sin bases
y de forma desproporcionada, exagera las correcciones del trabajador y realiza evaluaciones
negativas y sesgadas de su rendimiento y sus capacidades, reprochandole su desempefio y

presionandolo, indebida o arbitrariamente, para que complete o corrija su trabajo.

XVI.  Clima laboral hostil

Se refiere a aquel ambiente laboral en el que uno o mas trabajadores, debido a las
acciones de sus compafieros o al de su superior, se sienten incomodos, insatisfechos o incluso
molestos, con la realizacion de sus tareas. Cuando el clima es sumamente desagradable, es

posible que el trabajador se sienta incomodo inclusive desde que llega al lugar de trabajo.
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CAPITULO II: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1 Planteamiento del problema de investigacion

En el desarrollo de la actividad laboral, los trabajadores pueden encontrarse expuestos a una serie
de graves riesgos para su salud, debido a que en las ultimas décadas se han experimentado
grandes transformaciones en las organizaciones, causados por fendmenos como la globalizacion
de mercados, la competitividad, la innovacion tecnologica, y los cambios culturales que estan
produciendo modificaciones tanto en la forma de organizar el trabajo, como en la flexibilidad y

en la movilidad laboral (Meseguer, 2008)

Las actuales tendencias para la promocion de la seguridad e higiene en el trabajo ya no
solo tienen en cuenta los riesgos fisicos, quimicos y biologicos de todo el medio ambiente, sino
diversos factores psicosociales inherentes a la empresa que pueden influir considerablemente en

el bienestar fisico y mental del trabajador (Velazquez, 2001).

La interaccion negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos del
trabajador pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del comportamiento y
cambios bioquimicos y neuro-hormonales que presentan riesgos adicionales de enfermedades
mentales y fisicas. Respecto a ello, se han acumulado pruebas que demuestran que existe una
relacion entre sindromes no especificos de caracter psicoldgico, de comportamiento o somaticos

y condiciones de trabajo estresantes o0 muy desfavorables (Romero, 2006).
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Segun la OIT, los factores psicosociales de riesgo en el trabajo son definidos como el
conjunto de interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, y las condiciones de la
organizacion, por una parte, y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades y
expectativas, su cultura y sus costumbres, y su situacién personal o sus condiciones personales
fuera del trabajo, lo que de manera global y a través de percepciones y experiencias, pueden

influir en la salud, el rendimiento y la satisfaccion laboral (OIT, 1987).

De acuerdo con esta definicion, es pertinente considerar el fendomeno de Mobbing como
un factor psicosocial de riesgo presente en algunos lugares de trabajo, ya que lo que determinara
si éste se desarrolla o no y en qué grado, seran en gran medida las condiciones de trabajo que la
organizacion establezca, las capacidades del trabajador para afrontar su situacion, asi como sus
necesidades, expectativas y condiciones personales, lo cual finalmente repercutira en su salud, su

desempefio y su satisfaccion en el trabajo.

En sintesis, los factores psicosociales derivan de la organizacion del trabajo, del tipo de
actividad y de las relaciones que los trabajadores establecen entre si. Por ello, algunos factores
desfavorables, como lo es el mobbing, parten del origen de la aparicion tanto de determinadas
conductas y actitudes inadecuadas dentro de la actividad laboral, como de consecuencias

perjudiciales para la salud del trabajador (Meseguer, 2008).

El presente trabajo tiene como finalidad identificar si existen relaciones estadisticamente

significativas entre la presencia del mobbing y diferentes variables demograficas, asi como

indicadores psicosomaticos, ambos incluidos en la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT),
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elaborada por el Dr. Uribe (2013); presentes en 100 trabajadores pertenecientes al area de
“terminado”, misma que se encarga de guillotinar, engrapar, engargolar o encuadernar materiales
impresos, elaborados por la misma empresa, la cual es una organizacion mexicana del sector

privado.

2.2 Pregunta de Investigacion

(Existe una relacion significativa entre los factores del mobbing y las variables demograficas y
los indicadores psicosomaticos, del personal del area de terminado, de una organizacion

mexicana?

2.3 Objetivo general

Conocer si existen relaciones significativas entre los factores del mobbing y las variables
demograficas e indicadores psicosomaticos, incluidas en la Escala de Violencia en el Trabajo
(EVT), realizada por el Dr. Uribe (2013); aplicando dicho instrumento a 100 trabajadores del

area de terminado, de una organizacion mexicana.

2.4 Objetivos especificos

I.  Identificar si existen relaciones estadisticamente significativas entre los factores del
mobbing y las siguientes variables demograficas: edad, sexo, estado civil, escolaridad,
ocupacion, antigiiedad, ingreso mensual, tipo de contrato, personas a cargo (si 0 no) y

numero de personas a cargo.
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II.  Identificar si existen relaciones estadisticamente significativas entre los factores del
mobbing y los siguientes indicadores psicosomaticos: frecuencia de fumar, numero de
cigarros al dia, frecuencia de beber alcohol, dolores de cabeza, dolores musculares,
problemas gastrointestinales, trastornos del suefio, ansiedad, depresion o tristeza,
disminucién del apetito o satisfaccion sexual, trastornos alimenticios, temores y

agresividad.

2.5 Justificacion

Conocer la presencia del mobbing en una organizacion, en primera instancia, contribuira a lograr
tanto la prevencion como el tratamiento del mismo, ya que investigaciones han demostrado que
cuando el mobbing es identificado en el lugar de trabajo, éste se puede evitar y prevenir

(Leymann, 1990).

Por otra parte, conocer si existe una relacion entre el mobbing y variables demograficas
clasificatorias e indicadores psicosomaticos, permitird aportar mayor informacion referente a la
presencia del mobbing en la poblacion mexicana, y especificamente contribuird a conocer si
estas variables implican mayor probabilidad de que se cometan actos de mobbing, por lo que
podrian ser consideradas como factores de riesgo y de alguna manera proporcionarian un
panorama mas claro a las empresas u organizaciones, para éstas puedan tomar medidas
pertinentes y logren emprender acciones de sensibilizacion, prevencion y deteccion del mobbing,

con la finalidad de combatirlo y de ser posible erradicarlo.
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2.6 Hipotesis

Hai: Existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables demograficas
de los trabajadores y la presencia del mobbing en una organizacién mexicana.
Hoi: No existe relacion estadisticamente significativa entre las variables demograficas de

los trabajadores y la presencia del mobbing en una organizacion mexicana.

Haz: Existe una relacién estadisticamente significativa entre los indicadores
psicosomaticos de los trabajadores y la presencia del mobbing en una organizacion
mexicana.

Hox: No existe relacion estadisticamente significativa entre los indicadores
psicosomaticos de los trabajadores y la presencia del mobbing en una organizacion

mexicana.

2.7 Diseiio de investigacion

Se trata de una investigacion no experimental debido a que las variables no se manipulan
deliberadamente para ver su efecto sobre otras variables, sino que se observa el fendbmeno tal
como se da en su contexto natural, para posteriormente analizarlo (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010). En este caso, el mobbing sera objeto de estudio, analizandolo tal cual surge en
un escenario real; y las variables relacionadas, se consideran variables “naturales” porque no

seran manipuladas de manera intencional.
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2.8 Tipo de investigacion

Es una investigacion transversal, ya que mediante este tipo de estudio, se recolectan datos en un
solo momento y en un tiempo Unico. Su propoésito es describir variables y analizar su incidencia
e interrelacion en un momento dado (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010). En el presente
trabajo, la recoleccion de datos se llevard justamente en un tiempo Unico y el andlisis de los

mismos se enfocaria en la situacion laboral actual de cada uno de los empleados.

Este trabajo también es de tipo correlacional, debido a que este disefio describe relaciones
entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado (Hernandez,
Fernandez Collado, y Baptista, 2010). Se analizara la relacioén entre el mobbing y las variables
clasificatorias, tanto demograficas como laborales, asi como variables psicosomaticas, presentes
en los empleados, aunque se limitara a establecer relaciones entre dichas variables sin precisar la

existenca de alguna causalidad o sin pretender analizar relaciones causales.

2.9 Variables

I.  Variable consecuente.

Mobbing

II.  Variables antecedentes.
Variables demograficas:

= Edad
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= Sexo

= Estado civil

» Escolaridad

*  Ocupacion

* Antigiiedad

* Ingreso mensual
* Tipo de contrato
* Personas a cargo

* Numero de personas a cargo

Indicadores psicosomaticos:
* Frecuencia de fumar
» Numero de cigarros al dia
= Frecuencia de beber alcohol
* Dolores de cabeza
= Dolores musculares
* Problemas gastrointestinales
= Trastornos del suefio
* Ansiedad
= Depresion o tristeza
= Disminucion del apetito o satisfaccion sexual
= Trastornos alimenticios

=  Temores
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= Agresividad

2.9.1 Definicion de Variables

Mobbing: Intentos repetidos y persistentes que una persona ejerce sobre otra, para atormentar,
desgastar, frustrar o conseguir una reaccion de otro individuo, mediante un trato que
continuamente provoca, presiona, asusta, intimida o causa incomodidad en el trabajo. La
coaccion puede presentarse mediante ataques verbales o fisicos, aunque también puede ser sutil y
discreta, mediante la exclusion, aislamiento o ridiculizacion de un trabajador en su grupo (OIT,
1998).

Edad: Tiempo que ha vivido una persona o ciertos animales o vegetales (RAE, 2012).

Sexo: Conceptos sociales de las funciones, comportamientos, actividades y atributos que cada
sociedad considera apropiados para los hombres y las mujeres. Forma en como se identifica la
persona, si como hombre o como mujer, la forma en que se reconoce a si misma, basando su
conducta y su forma de ser y pensar a ese género con el que se siente identificada (OMS, 2014).
Estado civil: Situacion personal en que se encuentra o no una persona fisica en relacion a otra,
con quien se crean lazos juridicamente reconocidos sin que sea su pariente, constituyendo con
ella una institucién familiar, y adquiriendo derechos y deberes al respecto (Ciencias Juridicas,
2014).

Escolaridad: Afos de estudio aprobados por la poblacién de 5 y mas afios en el nivel mas alto

alcanzado en el Sistema Educativo Nacional (INEGI, 2014).
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Ocupacion: Es el oficio o profesion (cuando se desempeia en ésta) de una persona,
independiente del sector en que puede estar empleada, o del tipo de estudio que hubiese recibido.
Generalmente se define en términos de la combinacién de trabajo, tareas y funciones
desempefiadas (Ministerio de Educacioén Nacional, 2013).

Antigiiedad: Ntmero de afios que llevan laborando los trabajadores independientes, asi como los
trabajadores subordinados y remunerados en la unidad econdémica en la cual trabajan (INEGI,
2014).

Ingreso mensual: Percepcidn monetaria y/o en especie que recibe u obtiene el trabajador por el
desempefio de su ocupacion, otorgado por un periodo de un mes (INEGI, 2014).

Tipo de contrato: Pacto o convenio, oral o escrito, entre partes que se obligan sobre materia o
cosa determinada, y a cuyo cumplimiento pueden ser compelidas. Documento que recoge las
condiciones de este convenio (RAE, 2012).

Personas a cargo: Responsabilidad que ejerce el trabajador sobre las actividades que realicen las
personas que pertenezcan a su subordinacion.

Numero de personas a cargo: Numero total de personas sobre las que el trabajador tiene poder o
autoridad.

Frecuencia de fumar (tabaquismo): Adiccion a la nicotina del tabaco caracterizada por una
dependencia tanto fisica como psicologica, que se expresa por la necesidad compulsiva de
consumir tabaco y la dificultad para abandonarlo (Garcia, 2011).

No. de cigarros al dia: Cantidad de cigarros que un fumador activo consume durante un dia.
Frecuencia de beber alcohol (alcoholismo): Trastorno cronico de la conducta en el que una
persona consume alcohol de forma excesiva. Esto crea una adiccion fisica y psicologica. La

adiccion al alcohol es tan fuerte que todo lo demds carece de importancia. El alcohdlico se ve
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incapaz de frenar por si mismo su consumo excesivo de alcohol de forma permanente
(Redaccion Onmeda, 2012).

Dolores de cabeza: Su término médico es cefalea tensional. Se caracteriza por la presencia de un
dolor sordo, con sensacion de opresion y tension. Aparece casi siempre de forma episodica, es
decir, de forma recurrente, menos de 15 dias al mes o 180 dias al afio. Los brotes de dolor
pueden durar desde media hora hasta una semana (Redaccion Onmeda, 2014).

Dolores musculares: Su término médico es mialgia y se refiere a cualquier sensacion de dolor
aguda, convulsiva y tirante en un musculo. El dolor muscular puede experimentarse de forma
extendida (difusa) o en un punto concreto del cuerpo (local), y puede doler cualquiera de los 600
musculos que posee el cuerpo humano. Distintos estimulos pueden provocar dolor, entre ellos: el
calor o el frio (estimulo térmico), la presion o el impacto (estimulo mecéanico) o una influencia
eléctrica o quimica (Redaccion Onmeda, 2012).

Problemas gastrointestinales: Son todas aquellas patologias que afectan a los organos que
conforman el sistema digestivo, por ejemplo, la inflamacion de la mucosa gastrica. Estas pueden
estar relacionada con una ingesta demasiado frecuente de farmacos analgésicos o
antiinflamatorios, fumar, un excesivo consumo de alcohol o intoxicaciones alimentarias: en estos
casos, una sustancia toxica determinada, llega a las células del estomago y las dafia. Sin
embargo, también situaciones de estrés, ya sea cronico o agudo, pueden desencadenar un
problema gastrico (Redacciéon Onmeda, 2011).

Trastornos del suerio: Serie de alteraciones relacionadas con el proceso de dormir, existiendo
tanto en las etapas de inicio, de mantenimiento, como durante el ciclo suefio-vigilia. Algunos de

elllos son: insomnio, sonambulismo, terrores nocturnos, pesadillas, narcolepsia, etc. El uso y/o
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abuso de sustancias, algunas enfermedades médicas y enfermedades psiquiatricas, son
considerados factores de riesgo (Salud, Sedena y Semar, 2010).

Ansiedad: Reaccion emocional que consiste en las sensaciones subjetivas de la tension, el temor,
el nerviosismo y la preocupacion, asi como una elevada actividad del sistema nervioso
autonomo (Spielberger, 1980).

Depresion o tristeza: Trastorno mental que se caracteriza por la presencia de tristeza, pérdida de
interés o placer, sentimientos de culpa o falta de autoestima, trastornos del suefio o del apetito,
sensacion de cansancio y falta de concentracion. La depresion puede llegar a hacerse cronica o
recurrente, y dificultar el desempefio en el trabajo o la escuela y la capacidad para afrontar la
vida diaria. En su forma mas grave, puede conducir al suicidio (OMS, 2015).

Disminucion del apetito o satisfaccion sexual: Los médicos dividen la funcidén sexual normal en
3 fases: deseo, excitacion y orgasmo. La disminucion sexual se produce cuando la salud, la
relacion, o las ideas sobre el sexo ocasionan problemas en alguna de estas fases, lo cual se
presenta tanto en hombres como en mujeres. El dolor durante las relaciones sexuales también
puede causar disminucion sexual, especialmente en las mujeres (American Society For
Reproductive Medicine, 2011).

Trastornos alimenticios: Se caracterizan principalmente por periodos o héabitos incontrolados e
impulsivos de ingesta de alimentos mas alld de unos limites razonables. Aunque los sintomas no
incluyan la toma de purgantes pueden darse episodios esporadicos de ayuno o dietas seguidas de
sentimientos de vergilienza o culpa. Las personas que comen compulsivamente suelen
experimentar angustia y depresion que, a su vez, den paso a periodos de excesos en la comida

(Instituto Klein, 2012).
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Temores: Se trata de una alteracion del &nimo que produce angustia ante un peligro o un eventual
perjuicio, ya sea producto de la imaginacion o propio de la realidad. Puede decirse que el miedo
resulta desagradable para quien lo padece. Esta emocidn, sin embargo, también funciona como
un método de supervivencia, ya que pone en alerta a las personas frente a una amenaza (Terrdn,
2012).

Agresividad: Disposicion o tendencia a comportarse con agresion en distintas situaciones, a
atacar, faltar el respeto, ofender o provocar dafio a los demas, intencionalmente (Carrasco y

Gonzaélez, 20006).

2.9.2 Operacionalizacion de variables

Mobbing: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT).

Edad: Nimero de afios cumplidos por el trabajador desde su nacimiento hasta el momento
actual.

Sexo: Femenino o Masculino.

Estado civil: Si el trabajador actualmente tiene pareja o no, independientemente de la relacion
juridica establecida.

Escolaridad: Grado méximo de estudios, aprobado.

Ocupacion: Actividad u oficio que desempeiia el trabajador dentro de la organizacion.
Antigiiedad: Tiempo que ha permanecido el empleado en la organizacion, desde su primer dia de
ingreso a la misma.

Ingreso mensual: Ganancia econdmica percibida durante un mes, expresada en pesos nacionales.

98

——
| —



Tipo de contrato: Acuerdo establecido entre la organizacion y el empleado, que determina si este
ultimo brindard su servicio por obra determinada, por tiempo determinado o por tiempo
indefinido.

Personas a cargo: El trabajador especifica si tiene personas a su cargo, otorgando una respuesta
dicotomica de si o no.

Numero de personas a cargo: Numero de personas que el empleado tenga bajo su mando.
Frecuencia de fumar: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una
respuesta tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a
“mensual”, 4 es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Numero de cigarros al dia: Nimero de cigarros que consume el trabajador durante un dia.
Frecuencia de beber alcohol: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una
respuesta tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a
“mensual”, 4 es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Dolores de cabeza: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una respuesta
tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a “mensual”, 4
es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Dolores musculares: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una respuesta
tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a “mensual”, 4
es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Problemas gastrointestinales: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una
respuesta tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a

“mensual”, 4 es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.
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Trastornos del suefio: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una
respuesta tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al ano”, 3 es igual a
“mensual”, 4 es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Ansiedad: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una respuesta tipo likert
en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a “mensual”, 4 es igual a
“semanal” y 5 es igual a “diario”.

Depresion o tristeza: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una respuesta
tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a “mensual”, 4
es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Disminucion del apetito o satisfaccion sexual: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el
Trabajo, con una respuesta tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al
afio”, 3 es igual a “mensual”, 4 es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Trastornos alimenticios: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una
respuesta tipo likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a
“mensual”, 4 es igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.

Temores: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una respuesta tipo likert
en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afo”, 3 es igual a “mensual”, 4 es igual a
“semanal” y 5 es igual a “diario”.

Agresividad: Puntaje obtenido en la Escala de Violencia en el Trabajo, con una respuesta tipo
likert en la que: 1 es igual a “nunca”, 2 es igual a “una vez al afio”, 3 es igual a “mensual”, 4 es

igual a “semanal” y 5 es igual a “diario”.
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2.10 Instrumento de medicion

Se utilizé la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT), elaborada por el Dr. Jesus Felipe Uribe
Prado en el afio 2013 (ver Anexo 1), la cual consta de 97 reactivos disefiados para medir 16
comportamientos de violencia, clasificados en cuatro grupos de acoso (ver Tabla 8), con
fiabilidades entre 68% y 93%, y con una general de 98%, obtenidas en su fase exploratoria,
mediante analisis factoriales con rotacion Varimax para los 97 reactivos. Ademas cuenta con 13
reactivos demograficos, que son: edad, sexo, estado civil, escolaridad, ocupacion, tipo de puesto,
horas de trabajo al dia, antigliedad, ingreso mensual, tipo de organizacién, tipo de contrato,
personas a cargo (si o no), y numero de personas a cargo; asi como 13 indicadores
psicosomaticos, los cuales son: frecuencia de fumar, nimero de cigarros al dia, frecuencia de
beber alcohol, dolores de cabeza, dolores musculares, problemas gastrointestinales, trastornos del
suefio, ansiedad, depresion o tristeza, disminucion del apetito o satisfaccion sexual, trastornos
alimenticios, temores y agresividad (Uribe, 2013). También se utiliz6 la hoja de respuestas de la
EVT (ver Anexo 2) misma que fue elaborada por el Dr. Uribe (2013) para responder en cada uno
de los reactivos la frecuencia y la duracion del acoso, los cuales son calificados por una
multiplicacion entre los dos tipos de respuesta, generando un puntaje que significa el impacto del

acCoso.

2.11 Poblacion y muestra

La poblacion se delimitod a trabajadores de nivel operativo pertenecientes a una organizacion

privada, misma que se encuentra ubicada en la Ciudad de México.

101

——
| —



La seleccion de la muestra se concretd a los trabajadores del area de terminado y la
eleccion de dicha area se determino por el hecho de que los propios gerentes de la organizacion
la reportaron como la mas conflictiva y problematica. Se solicitaron aquellos trabajadores que
tuvieran minimo 6 meses laborando en la organizacion. Por ultimo, se seleccionaron el mismo

namero de participantes hombres que de mujeres, para realizar la comparacion entre géneros.

Por tanto, se trat6 de una muestra no probabilistica constituida por un total de 100
participantes: 50 hombres y 50 mujeres, pertenecientes al area de terminado, que tuvieran una
antigiedad laboral minima de 6 meses. La edad oscil6 entre los 18 y los 57 afios; con relacion a
la escolaridad 8 participantes tienen primaria, 40 secundaria, 45 bachillerato y 7 de ellos
universidad. Respecto a su estado civil 53 participantes cuentan con pareja y 47 actualmente no
tienen pareja. La ocupacion que refieren es: 78 empleados como “ayudante general”, 9 como
“obreros”, y 13 como “operadores”. Respecto a la antigiiedad, el periodo minimo fue de un mes,
mientras que el maximo fue de 25 afios. El ingreso mensual mas bajo fue de $850 (ochocientos
cincuenta pesos mexicanos) y el mayor de $12,400 (Doce mil cuatrocientos pesos mexicanos).
Con relacion al tipo de contrato, 38 participantes estan contratados por tiempo determinado y 62
por tiempo indefinido, por lo que ninguno reporta estar contratado por obra determinada. 24
empleados reportaron tener personas a su cargo, mientras que 76 dijeron no tener a nadie bajo su
mando. Por altimo, en cuanto al tipo de organizacion, al tipo de puesto y a las horas de trabajo al
dia, los 100 participantes pertenecen la misma organizacion, la cual forma parte del sector
privado, de igual forma, todos pertenecen al nivel operativo y cumplen una jornada laboral de 12

hrs. diarias.
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2.12 Contextos y escenario

La ubicacion espacial para la aplicacion de la EVT fue determinada por la organizacion
evaluada, por lo tanto, se realizd en las instalaciones de la misma, especificamente en un aula
que contd con las condiciones necesarias para los fines establecidos, la cual tenia una
iluminacion adecuada, era espaciosa y se encontraba completamente en silencio.

La ubicacion temporal para la aplicacion de la EVT también la determiné la organizacion,
utilizando los espacios en los que el personal podia suspender sus actividades laborales, esto
dependi6 de la carga diaria de trabajo; por lo que los participantes fueron evaluados por bloques
de 4 o 5 trabajadores y la aplicacion se realizé dentro de su horario de trabajo establecido, el cual
equivale a una jornada de 12 hrs. siendo ésta de 6 am a 6 pm, y fue dentro de un periodo de

aproximadamente dos meses.

2.13 Procedimiento

Una vez obtenida la autorizacidon por parte de la empresa y de los mismos participantes, se
realizo la aplicacion de la EVT en el aula ya mencionada. A cada uno de los participantes se les
pidi6 que tomaran asiento en la banca que ellos desearan y posteriormente se les proporciond
goma, lapiz, el cuadernillo (ver anexo 1) y la hoja de respuestas (ver anexo 2) de la EVT.
Después se agradecid su participacion y se les explicd que los datos eran totalmente anonimos y
confidenciales; posteriormente se les pidid6 que respondieran la prueba con base en las
experiencias vividas en el puesto y trabajo actual, haciendo hincapié en que el trabajo de

investigacion era totalmente independiente a las politicas de la empresa y que por ende bajo
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ninguna circunstancia sus respuestas afectarian en su ambito laboral. Asi mismo se les requirid
fueran total y absolutamente sinceros en sus respuestas. Una vez dadas las instrucciones
comenzaban a responder, tarddndose aproximadamente 45minutos para contestarla prueba en su

totalidad.

2.14 Analisis de datos

Después de aplicar la prueba a cada uno de los participantes, se capturaron los datos obtenidos
mediante el programa estadistico Statistical Package for the Social Science (SPSS) para
Windows version 22.0, mismo que fue utilizado para obtener tanto las estadisticas descriptivas
de la muestra, como las estadisticas descriptivas del mobbing, considerando las conductas
representativas incluidas en los 16 factores de la EVT. Posteriormente, se realizaron analisis de
varianza One Way, correlaciones de Pearson y pruebas T de Student, para evaluar si existen
diferencias significativas entre las variables demograficas, asi como los indicadores
psicosomadticos y los factores representativos del mobbing, que conforman la Escala de Violencia

en el Trabajo (EVT).
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CAPITULO III: RESULTADOS

Con base en la captura y el andlisis de datos llevado a cabo mediante el programa estadistico
SPSS version 22.0, se obtuvieron los resultados descritos en el presente capitulo, los cuales son:
estadisticas descriptivas de la muestra relacionadas con las variables demograficas y con los
indicadores psicosomaticos incluidos en la EVT; estadisticas descriptivas de los 16 factores, asi
como de los 4 grupos que conforman la EVT; el analisis de consistencia interna, presentado con
base en los resultados obtenidos en la fase exploratoria de la construccion de la EVT, llevada a
cabo por el Dr. Uribe (2013); los valores percentilares de los 16 factores de la EVT; y la relacion
entre factores de la EVT y variables demograficas e indicadores psicosomaticos, extraidas a
partir de andlisis de varianza One Way, correlaciones de Pearson y pruebas T de Student, para

cada una de las variables, respectivamente.

3.1 Estadisticas descriptivas de la muestra.

A continuacion se presentan los datos obtenidos de la muestra, referentes a las estadisticas

descriptivas de las variables demograficas, asi como de los indicadores psicosomaticos incluidos

enla EVT.

3.1.1 Variables demograficas

Las siguientes graficas representan los resultados obtenidos de las variables demograficas. Cabe

sefialar que el 100% de los participantes ocupan un puesto operativo, trabajan 12 hrs. diarias y
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laboran en la misma organizacion, la cual pertenece al sector privado. Por lo tanto, tres variables
demograficas incluidas en la EVT, las cuales son: tipo de puesto, horas de trabajo al dia y tipo de
organizacion, no se consideraron como variables clasificatorias en el presente trabajo, ya que las

tres representan una constante en la muestra seleccionada.

Edad

Como se puede observar, la Figura 3 muestra que la edad promedio de los participantes oscila
entre los 20 y 29 afios (40%); mientras que la poblacion menor a 20 afios constituye inicamente
el 3%; por otra parte, el rango de edad de 30 a 39 afos representa el 35%; el rango de 40 a 49

afios compone el 14%; y el rango de 50 afios en adelante incluye el 8% de la muestra.

Edad

8% 3%

M Menos de 20 afios (3%)
[ De 20 a 29 afios (40%)
M De 30 a 39 afios (35%)
[J De 40 a 49 afios (14%)
[ De 50 afios en adelante (8%)

40%

Figura 3. Porcentaje de la muestra por rangos de edad.

Sexo

La Figura 4 muestra que se eligio el mismo niimero tanto de hombres (50%) como de mujeres

(50%), para realizar una comparacion entre géneros.
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Sexo

Emasculino (50%)
OFemenino (50%)

50% 50%

Figura 4. Porcentaje de la muestra por sexo.

Estado Civil
Con relacion al estado civil, en la Figura 5 se puede observar que el 53% de la muestra tiene
pareja, mientras el 47% reporta no tenerla.

Estado Civil

B Con pareja (53%)
Esin pareja (47%)

47% 53%

Figura 5. Porcentaje de la muestra por estado civil.

Escolaridad
Respecto al grado de escolaridad, la Figura 6 revela que el 8% de la poblacion indico tener el
grado de primaria; el 40% manifesto tener el grado de secundaria; el 45% de la muestra sefald

tener el grado de bachillerato; y el 7% de la poblacion mencioné tener el grado de universidad.
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Escolaridad
7% 8%

[CPrimaria (8%)
[Osecundaria (40%)
EEachillerato (45%)
B Universidad (7%)

45% 40%

Figura 6. Porcentaje de la muestra por escolaridad.

Ocupacion
En cuanto a la ocupacion actual de los trabajadores dentro de la organizacion, la Figura 7
muestra que el 78% de los empleados son ayudantes generales; el 9% son obreros; y el 13% son
operadores.

Ocupacion

13%

[]Ayudante general (78%)
[CJObrero (9%)
E Operadar (13%)

Figura 7. Porcentaje de la muestra por ocupacion.
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Antigiiedad

Respecto a la antigliedad que los participantes tienen dentro de la empresa, en la Figura 8§ se
aprecia que el 74% lleva trabajando de 6 meses a 5 afios; el 10% tiene una antigiiedad de 5 a 10
afios; el 11% ha trabajado de 10 a 15 afios; el 1%, es decir, solamente un participante, se incluye
en el rango de 15 a 20 afios; y el 4% de la muestra reportd tener una antigiiedad de 20 afos en

adelante.

Antigliedad

1% 4%

[JDe 6 meses a 5 afios (74%)
[CJDe 5 a 10 afios (10%)
EDe 10 a 15 afios [11%)
M De 15 a 20 afios (1%)

10% B De 20 afios en adelante (4%)

Figura 8. Porcentaje de la muestra por antigiiedad.

Ingreso mensual

La Figura 9 revela que, en promedio el ingreso mensual oscila entre los $2000 y los $3999,
rango al cual pertenece el 47% de los trabajadores. El siguiente rango predominante es el de
$4000 a $5999, representado por el 29% de la poblacion. Por otro lado, el 7% de los
participantes mencioné recibir un ingreso menor a $2000; el 6% esta incluido en el rango de
$6000 a $7999; el 7% percibe de $8000 a $9999; y tinicamente el 4% de la muestra, reportd

tener un ingreso mayor a $12000 mensuales.

109

——
| —



Ingreso mensual

?0& 4 OA ? 0&

B Wenos de $2000 (7%)

[J De $2000 a $3999 (47%)

[ De $4000 a $5999 (29%)

[J De $6000 a $7999 (5%)

B D= $8000 a $9999 (7%)

@ De $12000 en adelante (4%)

Figura 9. Porcentaje de la muestra por ingreso mensual.

Tipo de contrato

Con relacion al tipo de contrato, la Figura 10 refleja que el 38% de la muestra reportd estar
contratado por tiempo determinado y el 62% por tiempo indefinido, mientras que ningun
participante reportd estar contratado por obra determinada.

Tipo de contrato

[ Tiempo determinada (38%)
|:|Tiempo indefinida (62%)

36%

62%

Figura 10. Porcentaje de la muestra por tipo de contrato.

Personas a cargo
En la Figura 11 se observa que el 76% de los trabajadores menciond no tener personas a su

cargo, mientras el 24% expreso tener personas a cargo.




Personas a cargo

24%

C1Si (24%)
Elno (76%)

Figura 11. Porcentaje de la muestra por personas a cargo.

Numero de personas a cargo
Por ultimo, la Figura 12 presenta, como se menciond anteriormente, que el 76% de los
participantes reportd no tener ninguna persona a cargo; mientras el 13% indico6 tener de 1 a 5
personas, siendo éste el rango que predomina; el 7% tiene a cargo de 6 a 10 personas; el 3% se
incluye en el rango de 11 a 15 personas; y el 1%, es decir, solamente un participante, tiene a
cargo mas de 16 personas.
Numero de personas a cargo
7% 3% 1% [ Minguna persona (75%)
COoe1as persanas (13%)
13% [ De 6 a 10 personas (7%)

M De 11 a 15 personas (3%)
B De 16 personas en adelante (1%)

76%

Figura 12. Porcentaje de la muestra por nimero de personas a cargo.
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3.1.2 Indicadores psicosomaticos

En las siguientes graficas se presentan los resultados de los indicadores psicosomaticos, mismos
que, de acuerdo con Uribe (2013), hacen referencia a una serie de malestares fisicos de origen
psicologico, que implican un conjunto de sintomas graves claramente indicativos de probables
padecimientos cardiovasculares, gastrointestinales y de relaciones sociales, asi como de sintomas

de padecimientos asociados con el estrés.

Frecuencia de fumar
La Figura 13 revela que el 32% de la poblacion reporté no tener el habito de fumar; el 4%
manifesté fumar una vez al afio; el 31% sefiald fumar mensualmente; el 9% fuma semanalmente;

y el 24% report6 fumar diario.

Frecuencia de fumar

[(Nunca (32%)
Ouna vez al afio (4%)
Ewensual (31%)

W semanal (9%)

M Diario (24%)

32%

9%

31%

Figura 13. Porcentaje de la muestra por frecuencia de fumar.

Nuamero de cigarros al dia
La Figura 14 demuestra que el 32% de los participantes no consume ningtn cigarro al dia, lo

cual coincide con el dato de la figura anterior; por otra parte, el 20% de la muestra menciond
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fumar de 1 a 2 cigarros por dia; el 22% manifesté que fuma de 3 a 4 cigarros; el 14% senald
consumir de 5 a 6 cigarros al dia; el 6% de los participantes indic6é fumar de 7 a 8 cigarros; y otro
6% reportd fumar de 9 a 10 cigarros diariamente. Cabe sefialar que ninguno de los participantes

menciond fumar mas de 10 cigarros al dia.

Numero de cigarros al dia
6%

CINingun cigarra (32%)
[JDe 1 a 2 cigarros (20%)
[De 3 a 4 cigarras (22%)
EDe 5 a 6 cigarros (14%)
BDe 7 a 8 cigarros (6%)
BDe 9 a 10 cigarros (F%)

Figura 14. Porcentaje de la muestra por nimero de cigarros al dia.

Frecuencia de beber alcohol

La Figura 15 muestra que el 11% de la muestra manifesté no consumir bebidas alcohodlicas; el
22% menciond que bebe alcohol solo una vez al afio; el 44% reportd consumir alcohol
mensualmente; y el 23% refiri6 que consume bebidas alcoholicas de manera semanal. Mientras

que ningun caso reportd mantener un consumo de alcohol diario.
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Dolores de cabeza

Frecuencia de beber alcohol
11% ClNunca (11%)

[CJUna vez al afio (22%)
EwMensual (44%)

W semanal (23%)

22%

44%

Figura 15. Porcentaje de la muestra por frecuencia de beber alcohol.

Respecto a los padecimientos referentes a cefalea, migrafia u otro tipo de dolor de cabeza, en la

Figura 16 se observa que el 27% de los participantes indicé no padecerlos; el 11% sefiald que

presenta este tipo de dolores solo una vez al ano; el 42% manifestd presentarlos mensualmente;

el 12%, mencion6 que presenta dolores de cabeza de manera semanal; y el 8% refirid padecerlos

diario.

Dolores de cabeza

8%

27%

12%

42%

CNunca (27%)

Ouna vez al afio (11%)
Emensual (42%)

B Semanal (12%)

M Diario (8%)

1%

Figura 16. Porcentaje de la muestra por dolores de cabeza.
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Dolores musculares

Con relacion a dolores musculares de cuello, espalda, extremidades, entre otros, en la Figura 17
se aprecia que el 11% de los participantes comentd que no presenta dolores musculares de
ningun tipo; otro 13% de la muestra menciond que padece este tipo de dolores nada mas una vez
al ano; el 38% manifestd padecerlos mensualmente; 21% reportd presentar dolores
semanalmente; y el 17% de la poblacion expreso que diario presenta dolores musculares.

Dolores musculares

17% 1% [CInunca (11%)
Ouna vez al afio (13%)
13% [Ewensual (38%)
W Semanal (21%)
M Diario (17%)

21%

38%

Figura 17. Porcentaje de la muestra por dolores musculares.

Problemas gastrointestinales

La Figura 18 muestra que en cuanto a problemas gastrointestinales tales como diarrea, gastritis,
colitis y ulceras gastricas, el 18% de la poblacién reportd no presentar esta clase de
padecimientos; el 24% coment6 que padece problemas gastrointestinales una vez al afo; el 32%
manifestd padecer este tipo de problemas mensualmente; el 13% menciond que los presenta

semanalmente; y de igual manera, un 13% de los participantes report6 presentarlos diario.
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Problemas gastrointestinales

13% 18% CInunca (18%)
[Ouna vez al afio (24%)
Ewensual (32%)
W semanal (13%)
M Diaria (13%)

13%

24%

32%

Figura 18. Porcentaje de la muestra por problemas gastrointestinales.

Trastornos del suefio
La Figura 19 representa el porcentaje referente a los trastornos del suefio, en la cual se puede
observar que el 27% de la muestra indicd no presentar este tipo de trastornos; el 14% manifestd
padecerlos una vez al afio; el 42% refiri6 tener estos trastornos mensualmente; el 14% los padece
semanalmente; y el 3% de la poblacién indic6 padecerlos diario.

Trastornos del suerio

3% Clhunca (27%)
Cluna vez al afio (14%)
B Mensual (42%)

B Semanal (14%)
M Diario (3%)

Figura 19. Porcentaje de la muestra por trastornos de suefio.




Ansiedad

En la Figura 20 se puede observar que el 40% de los participantes reportd no tener problemas de
ansiedad; mientras el 35% manifestd que padece este problema solo una vez al afio; por otra
parte, el 13% expresd tener problemas de ansiedad de manera mensual; otro 5% de la muestra
comentod que presenta este problema semanalmente; y el 7% reportd tener problemas de ansiedad
diario.

Ansiedad

[CIMunca (40%)

[Cuna vez al afio (35%)
Emensual (13%)

B Semanal (5%)

M Diario (7%)

35%, o N _____J_..-' g

Figura 20. Porcentaje de la muestra por ansiedad.

Depresion o tristeza

La Figura 21 presenta el porcentaje relacionado a la variable de depresion o tristeza, mostrando
que el 42% de la poblacion menciond que no padece esta clase de problema; el 35% reporté que
padece problemas de tristeza o depresion una vez al afo; el 17% manifesté que presenta este
problema mensualmente; el 4% expresé padecer depresion o tristeza semanalmente; y el 2%

comento que padece este problema diario.
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Depresion o tristeza

4% 2% CINunca (42%)
17% Cuna vez al afio (35%)
Ewensual (17%)
W Semanal (4%)
M Diario (2%)

42%

35‘._.& - o J.--""

Figura 21. Porcentaje de la muestra por depresion o tristeza.

Disminucion del apetito o satisfaccion sexual

En la Figura 22 se observa que con relacién a la presencia de disminucion del apetito o
satisfaccion sexual, el 70% de la muestra expresa no presentar una disminucion sexual; el 22%
comentd padecer este problema solamente una vez al afio; el 7% reportd presentar una
disminucion sexual de forma mensual; y el 1%, que equivale a un participante, manifestd que
dicho padecimiento lo presenta diario; mientras ningiin participante indicd presentar el problema

semanalmente.

Disminucion del apetito o satisfaccion sexual

700 1%

[CINunca (70%)

Ouna vez al afio (22%)
Emensual (7%)

M Diario (1%)

Figura 22. Porcentaje de la muestra por disminucion del apetito o satisfaccion sexual.
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Trastornos alimenticios

Respecto a los trastornos alimenticios como lo son: la falta o exceso de apetito, nduseas, vomito,
etc., la Figura 23 muestra que el 56% de la poblacion comentd no presentar tales trastornos; el
32% manifestd padecer dichos trastornos una vez al afno; el 9% indicd presentar problemas
alimenticios mensualmente; el 1%, es decir, solamente un participante reportd presentar dichos

trastornos semanalmente; y el 2% comentd que padece trastornos alimenticios diariamente.

Trastornos alimenticios

go, 1% 2% CInunca (56%)

Cluna vez al afio (32%)
B Mensual (9%)

B Semanal (1%)

M Diario (2%)

32%

Figura 23. Porcentaje de la muestra por trastornos alimenticios.

Temores

La Figura 24 ilustra el porcentaje referente a los temores, mostrando que el 42% de los
participantes indico no presentar ni miedos ni fobias; el 28% refiri6 presentarlos una vez al afio;
el 21% de la muestra coment6 que sus miedos o fobias aparecen mensualmente; otro 4% reportd

ue se manifiestan semanalmente; v el 5% de la poblacion expreso presentarlos diariamente.
9
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Temores

[INunca (42%)

[Ouna vez al afio (28%)
EMensual (21%)

W Semanal (4%)

M Diario [5%)

21%

42%

28% T

Figura 24. Porcentaje de la muestra por temores.

Agresividad

En cuanto a respuestas agresivas, en la Figura 25 se observa que el 55% de la muestra expres6 no
manifestar este tipo de reacciones; el 35% reportd presentar respuestas agresivas solo una vez al
afio; el 8% indico responder agresivamente cada mes; el 1% que, como se comenta
anteriormente, equivale a un participante, manifest6 actuar con agresividad semanalmente; y otro

1% reporto6 presentar conductas agresivas diariamente.

Agresividad

8% 1% 1% CMunca (55%)

Ouna vez al afio (35%)
Ewensual (8%)

B semanal (1%)

M Diario (1%)

35%
55%

Figura 25. Porcentaje de la muestra por agresividad.
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3.2 Analisis de confiabilidad

Se consideraron los resultados que obtuvo el Dr. Uribe (2013), a través de la
investigacion exploratoria de la Escala de Violencia en el Trabajo (7abla 9), utilizando el
método Alpha de Cronbach, mediante el andlisis final de fiabilidad interna que realiz6 con los 97
reactivos resultantes de los factoriales; mostrando consistencia tedrica y factorial, con

fiabilidades entre 68 y 93%, y con una general de 98%.

La tabla 9 muestra que el grupo 1 (Hostigamiento y destructividad) incluye 29 reactivos y
tiene confiabilidades de Cronbach entre 84% y 93%; el grupo 2 (Aislamiento emocional) incluye
18 reactivos y cuenta con confiabilidades entre 80% y 88%; el grupo 3 (Dominacién y desprecio)
cuenta con 23 reactivos y tiene confiabilidades entre 81% y 88%; finalmente, el grupo 4

(Hostilidad encubierta) incluye 27 reactivos y cuenta con confiabilidades entre 68% y 87%.

Tabla 9. Analisis de consistencia interna de la EVT.

Grupo Factor Nombre Reactivos Total Alpha de Alpha de Alphade
Cronbach Cronbach Cronbach
por factor por grupo Global

1 F1 Hostigamiento  7,14,23,25,29, 10 .93 .96 98
Hostigamiento sexual 30,42,44,90,92
y F2 Violencia 5,9,20,61,63 5 .84
destructividad verbal
F3 Violencia 41,47,58,62,72 6 91
fisica ,76
F4 Amenazas 4,6,11,33,60,6 8 .89
9,88,93
2 F5 Aislamiento 13,31,36,64,68 7 .87 .94
Aislamiento ,75,82
emocional Fé6 Comunicacion  43,71,73,87 4 .80
deteriorada
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Grupo Factor Nombre Reactivos Total Alpha de Alpha de Alphade
Cronbach Cronbach Cronbach
por factor  por grupo Global

F7 Generacionde  15,17,18,21,53 7 .88
culpa ,55,80
3 F8 Maltrato y 3,28,52,77,81 5 .85 94
Dominacion y humillacion
desprecio F9 Sabotaje y 10,37,45,56,74 6 .86
situacion ,79
deshonestas
F10  Abuso de 2,34,51,57,95 5 .81
poder
F11  Castigo 19,32,35,40,67 7 .88
,70,97
4 F12  Discriminacion 12,27,48,50,66 7 .87 .93
Hostilidad ,85,86
encubierta F13  Sobrecargade  84,89,91,94 4 .82
trabajo
F14  Desacreditacid6 22,24,26,38,39 7 .88
n profesional ,46,65
F15 Exceso 1,49,54 3 .68
supervision y
control
F16 Clima laboral 8,16,59,78,83, 6 .85
hostil 96
97

Fuente: Tomado de Uribe (2013).

3.3 Estadisticas descriptivas del mobbing.

Respecto a las estadisticas descriptivas del mobbing (7abla 10, pag. 120), los resultados se

obtuvieron considerando tanto la frecuencia como la duracion de cada uno de los actos incluidos

en los 16 factores de la Escala de Violencia en el Trabajo (EVT).
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En la tabla 10 es posible observar que los factores que muestran una media mas alta son: el
factor 15 (Exceso de supervision y control) con una media de 17.18; el factor 16 (Clima laboral
hostil) que muestra una media de 10.75; el factor 2 (Violencia verbal), con una media de 7.22; el
factor 6 (Comunicacion deteriorada), que muestra una media de 6.37; y el factor 12
(Discriminacién), presentando una media de 5.04. Por el contrario, los factores que presentan
una media mas baja son: el factor (Violencia fisica), con una media de 1.03; el factor 1
(Hostigamiento sexual), que muestra una media de 1.18; el factor 8 (Maltrato y humillacién), con
una media de 1.33; el factor 9 (Sabotaje y situaciones deshonestas), que tiene una media de 1.58;
el factor 4 (Amenazas), que presenta una media de 1.59; el factor 11 (Castigo), que muestra una
media de 1.68; el factor 14 (Desacreditacion profesional), con una media de 1.74; el factor 13
(Sobrecarga de trabajo), presentando una media de 1.78; el factor 5 (Aislamiento), que presenta
una media de 1.82; el factor 7 (Generacién de culpa), con una media de 2.31; y finalmente, el
factor 10 (Abuso de poder), mostrando una media de 2.31. Por otra parte, en la tabla 10 también
es posible observar que se analizaron las frecuencias por grupos, donde la media més alta la
obtuvo el grupo 4 (Hostilidad encubierta), presentando una media de 170.75. El grupo
subsecuente es el grupo 1 (Hostigamiento y destructividad), mismo que muestra una media de
66.94. Finalmente, los grupos que obtuvieron las medias mas bajas son: el grupo 2 (Aislamiento
emocional), con una media de 54.45 y el grupo 3 (Dominacidn y desprecio), presentando una

media de 39.54.
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Tabla 10. Estadisticas descriptivas de los 16 factores y los 4 grupos de la EVT.

Grupo Factor Nombre No. de Media Mediana Moda  Desviacion Minimo Maximo
reactivos estindar
1 F1 Hostigamiento sexual 10 1.18 1.00 1.00 43 1.00 4.20
Hostigamiento y F2 Violencia verbal 5 7.22 3.40 1.00 8.00 1.00 30.00
destructividad F3 Violencia fisica 6 1.03 1.00 1.00 15 1.00 2.33
F4  Amenazas 8 1.59 1.06 1.00 .98 1.00 6.25
2 F5 Aislamiento 7 1.82 1.14 1.00 1.31 1.00 6.71
Aislamiento F6 Comunicacion 4 6.37 1.87 1.00 8.91 1.00 34.50
emocional deteriorada
F7 Generacion de culpa 7 2.31 1.42 1.00 2.28 1.00 13.71
3 F8  Maltrato y humillacién 5 1.33 1.00 1.00 1.25 1.00 8.00
Dominacion y F9 Sabotaje y situaciones 6 1.58 1.00 1.00 1.16 1.00 6.83
desprecio deshonestas
F10  Abuso de poder 5 2.31 1.40 1.00 2.47 1.00 15.20
FI1  Castigo 7 1.68 1.07 1.00 1.10 1.00 6.00
4 F12  Discriminacioén 7 5.04 1.00 1.00 7.85 1.00 30.00
Hostilidad F13  Sobrecarga de trabajo 4 1.78 1.00 1.00 1.86 1.00 9.75
encubierta F14  Desacreditacion 7 1.74 1.14 1.00 1.58 1.00 10.57
profesional
F15  Exceso de supervision y 3 17.18 17.16 1.00 13.17 1.00 36.00
control
F16  Clima laboral hostil 6 10.75 6.00 1.00 9.38 1.00 33.00
1 F1 Hostigamiento sexual 29 66.94 51.00  29.00 42.65 29.00 194.00
Hostigamientoy  F2 Violencia verbal
destructividad F3 Violencia fisica
F4 Amenazas
( ]
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Grupo Factor Nombre No. de Media Mediana Moda  Desviacion Minimo Maximo
reactivos estindar
2 F5  Aislamiento 18 54.45 36.00 18.00 45.04 18.00 219.00
Aislamiento F6 Comunicaciéon
emocional deteriorada
F7 Generacion de culpa
3 F8 Maltrato y humillacién 23 39.54 31.50  23.00 21.80 23.00 128.00
Dominacion y F9 Sabotaje y situaciones
desprecio deshonestas
F10  Abuso de poder
F11  Castigo
4 F12  Discriminacion 27 170.75 151.00  27.00 114.87 27.00 472.00
Hostilidad F13  Sobrecarga de trabajo
encubierta F14  Desacreditacion
profesional
F15  Exceso de supervision y
control
F16  Clima laboral hostil
( ]
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Con base en los resultados anteriores, se realizo una grafica que muestra las medias de los
factores de la EVT (Figura 26), en la cual es posible observar que el factor que destaca por
obtener una media mas alta es el factor 15, mismo que recibe el nombre de “Exceso de
supervision y control” y tiene una media de 17.18. El siguiente factor destacable por obtener una
media alta, es el factor 16 con el nombre de “Clima laboral hostil” y con una media de 10.75.
Asi mismo, el factor 2 llamado “Violencia verbal” destaca por tener una media alta de
7.22;seguido del factor 6 denominado “Comunicacion deteriorada”, el cual posee una media de
6.37 y finalmente, el factor 12 que recibe el nombre de “Discriminacién” también obtiene una

media alta de 5.04.

Por otra parte, se llevd a cabo una gréafica en la que se presentan las medias de los grupos
que conforman la EVT (Figura 27), mostrando que el grupo que destaca por obtener la media
mas alta, es el grupo 4 llamado “Hostilidad encubierta”, el cual presenta una media de 170.75;
seguido del grupo 1 que recibe el nombre de “Hostigamiento y destructividad” con una media de

66.94.
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3.4 Valores percentilares de los factores de la Escala de Violencia en el Trabjo (EVT).

A continuacion se presentan los valores percentilares de los factores de le EVT (Tabla 11, pag.
127), mismos que se obtuvieron con base en las normas generales de violencia en el trabajo en
percentiles para adultos, propuestas por el Dr. Uribe (2013). En la tabla 11, se puede apreciar que
respecto a la puntuacion escalar de 100 -violencia muy peligrosa-, solamente el factor 15
(Exceso de supervision y control) presenta un unico caso. Con relacion a la puntuacion escalar
90 —violencia peligrosa-, el que muestra mayor puntaje es el factor 16 (Clima laboral hostil), con
29 casos; seguido del factor 2 (Violencia verbal), que presenta 20 casos. En la puntuacion escalar
80 —violencia extrema-, el factor 15 (Clima laboral hostil) presenta el puntaje mas alto, con 15
casos; posteriormente se encuentra el factor 16 (Clima laboral hostil) que incluye 14 casos;
seguido del factor 2 (Violencia verbal) que presenta 11 casos. Dentro de la puntuacion escalar 70
—mucha violencia-, el factor 15 (Exceso de supervision y control) presenta 8 casos, siendo éste
el de mayor puntaje; y el subsecuente es el factor 2 (Violencia verbal), mismo que presenta 7
casos. En la puntuacion escalar 60 —exceso de violencia-, los factores con mayor puntaje son el
factor 5 (Aislamiento) y el factor 6 (Comunicacién deteriorada), ambos con 18 casos
respectivamente; seguidos del factor 15 (Exceso de supervision y control), el cual incluye 16
casos. Con relacion a la puntuacion escalar 50 —hay violencia-, el mas alto es el factor 6
(Comunicacion deteriorada), con 26 casos; posteriormente se encuentra el factor 5 (Aislamiento)
con 21 casos; seguido del factor 11 (Castigo) que incluye 18 casos. Respecto a la puntuacion 40
—indicios de violencia-, el factor 7 (Generacion de culpa) presenta el mayor puntaje, con 23
casos; después se encuentra el factor 14 (Desacreditacion profesional) con 20 casos; y
posteriormente el factor 11 (Castigo) que muestra 18 casos. En la puntuacion escalar 30 —muy

poca violencia-, el factor 10 (Abuso de poder) es el mas alto, con 25 casos; seguido del factor 4
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(Amenazas), el cual presenta 21 casos. Finalmente, en la puntuacion escalar 20 —violencia

minima-, el factor 10 es el que presenta mayor puntaje, mismo que incluye 17 casos.
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Tabla 11. Valores percentilares de los factores de la EVT.

Percentiles
Factor Nombre 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
No hay  Violencia Muy Indicios Hay Exceso Mucha  Violencia Violencia  Violencia
violencia  minima poca de violencia de violencia  extrema  peligrosa muy
violencia  violencia violencia peligrosa
F1  Hostigamiento 73 3 13 10 1
sexual
F2  Violencia verbal 24 4 9 10 9 6 7 11 20
F3  Violencia fisica 92 8
F4  Amenazas 50 21 15 12 1 1
F5  Aislamiento 46 12 21 18 2 1
F6  Comunicaciéon 45 3 26 18 5 2 1
deteriorada
F7  Generacion de 42 3 14 23 10 2 3 1 2
culpa
F8  Maltrato y 84 9 4 3
humillacion
F9  Sabotajey 60 4 12 16 5 1 2
situaciones
deshonestas
F10  Abuso de poder 41 17 25 12 1 1 3
F11  Castigo 51 10 18 18 1 2
F12  Discriminacion 75 6 9 3 4 3
F13  Sobrecarga de 68 13 8 6 1 4
trabajo
( ]
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Percentiles

Factor Nombre 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
No hay  Violencia Muy Indicios Hay Exceso Mucha  Violencia Violencia  Violencia
violencia  minima poca de violencia de violencia  extrema  peligrosa muy
violencia  violencia violencia peligrosa
F14  Desacreditacion 49 12 20 11 5 3
profesional
F15 Exceso de 20 10 14 7 8 16 8 15 1 1
supervision y
control
F16 Clima laboral 11 9 11 14 7 2 3 14 29
hostil
( ]
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3.5 Relacion entre mobbing y variables demograficas.

Se realizaron correlaciones de Pearson para analizar la relacion entre los 16 factores del
mobbing y las siguientes variables demograficas incluidas en la EVT: edad, antigliedad, ingreso
mensual y nimero de personas a cargo. Por otra parte, se aplicaron pruebas T de Student para
evaluar si entre los dos grupos de las siguientes variables: sexo, estado civil, tipo de contrato y
personas a cargo; existen diferencias significativas respecto a sus medias, en cada uno de los
factores de la EVT. Por ultimo, se realizaron analisis de varianza One Way con la finalidad de
analizar si los grupos de las variables de escolaridad y de ocupacion, difieren significativamente

respecto a sus medias, en los 16 factores de la EVT. A continuacion se muestran los resultados.

3.5.1 Relacion entre mobbing y edad, antigiiedad, ingreso mensual y niimero de personas a

cargo.

En la tabla 12 (pdg. 130) se aprecia que existen correlaciones significativas entre los factores del
mobbing y las variables demograficas de edad, antigiiedad, ingreso mensual y nimero de
personas a cargo. Especificamente se presenta una correlacion positiva significativamente alta,
entre al factor 2 (Violencia verbal) y la variable de edad, presentando un coeficiente » = 431 y P
= 0.01. Por otra parte, existe una correlacion negativa significativamente alta, entre el factor 6
(Comunicacion deteriorada) y la variable de edad, teniendo un coeficiente » = -.233 y P = 0.05.
De igual forma, el factor 8 (Maltrato y humillacién), presenta una correlacion negativa
significativamente alta con la variable de edad, mostrando un coeficiente » = -.233 y P = 0.05.
Asimismo, el factor 16 (Clima laboral hostil) presenta una correlacion negativa

significativamente alta con la variable de edad, mostrando un coeficiente » = -.219 y P = 0.05.
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Por otra parte, existe una correlacion positiva significativamente alta, entre al factor 2 (Violencia
verbal) y la variable de antigiiedad, presentando un coeficiente » =.221 y P = 0.05. Por otro lado,
se puede observar que existe una correlacion positiva significativamente alta entre el factor 4
(Amenazas) y la variable de ingreso mensual, presentando un coeficiente » = .274 y P = 0.01.
Finalmente, también se presenta una correlacion positiva significativamente alta entre el factor

12 (Discriminacién) y la variable de ingreso mensual, presentando un coeficiente » =.197 y P =

0.05.

Tabla 12. Correlaciones de Pearson, entre factores de la EVT y variables demograficas.

Factor Nombre Edad Antigiiedad Ingreso  No. personas
mensual a cargo
F1 Hostigamiento sexual -.129 -.160 -.096 -.097
F2 Violencia verbal 4317 2217 077 -.104
F3 Violencia fisica -.089 -.120 -.088 -.095
F4 Amenazas 12 017 274%* .062
F5 Aislamiento -.135 -.133 014 -.005
F6 Comunicacion deteriorada -.233* -.135 118 .073
F7 Generacion de culpa -.180 .001 -.025 -.043
F8 Maltrato y humillacion -.233* -.139 -.105 -.096
F9 Sabotaje y situaciones -.081 -.091 .092 -.042
deshonestas
F10 Abuso de poder -.168 -.079 141 156
F11 Castigo -.062 -.128 .025 -.021
F12 Discriminacion -.140 -.049 197* 124
F13 Sobrecarga de trabajo -.126 -.060 -.041 -.124
F14 Desacreditacion profesional .060 -.045 -.065 -.094
F15 Exceso de supervision y -.189 -.085 .047 -.005
control
F16 Clima laboral hostil -.219* -.144 188 .100

*P<0.05; ** P<0.01.
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3.5.2 Relacion entre mobbing y sexo, estado civil, tipo de contrato y personas a cargo.

Los resultados obtenidos mediante pruebas T de Student, demuestran que existen diferencias
significativas entre los factores del mobbing y las variables demograficas de sexo, estado civil,
tipo de contrato y personas a cargo. Concretamente, en cuanto a la relacion entre los factores del
mobbing y la variable de sexo, en la tabla 13 (pdg. 133) se observa que existe una diferencia
significativa entre hombres y mujeres, en los siguientes factores: en el factor 1 (Hostigamiento
sexual), que muestra un valor ¢ = -2.24 y P = .028; el factor 2 (Violencia verbal), el cual presenta
un valor ¢ = -4.70 y P = .000; en el factor 7 (Generacion de culpa), con un valor t =-2.52 y P =
0.14; en el factor 11 (Castigo), que muestra un valor ¢t = -2.44 y P = .017; y en el factor 13

(Sobrecarga de trabajo) con un valor t =-2.08 y P =.041.

En la tabla 14 (pag. 135) se aprecia que, respecto a la relacion entre los factores del
mobbing y estado civil, concerniente a trabajadores que tienen pareja y trabajadores sin pareja,
existen diferencias significativas en los factores que se mencionan a continuacion: en el factor 2
(Violencia verbal), que muestra un valor t = -2.31 y P =.023; en el factor 3 (Violencia fisica), el
cual presenta un valor 1 = 1.99 y P = .050; y en el factor 9 (Sabotaje y situaciones deshonestas),

que tiene un valor = -2.51 y P = .015.

La tabla 15 (pag. 137) muestra que, en cuanto a la relacion entre los factores del mobbing
y variable de tipo de contrato, considerando a trabajadores con un contrato de tiempo
determinado y trabajadores con un contrato de tiempo indeterminado, existen diferencias
significativas unicamente en el factor 3 (Violencia fisica), que presenta un valor t =2.26 y P =

.029.
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En la tabla 16 (pdg. 139) es posible observar que referente a la relacion entre los factores
del mobbing y la variable de personas a cargo, tomando en cuenta a trabajadores que si tienen
personas a cargo y a trabajadores que no las tienen, existen diferencias significativas en dos
factores: en el factor 3 (Violencia fisica), presentando un valor  =-2.20 y P =.030; y en el factor

8 (Maltrato y humillacion), el cual muestra un valor t =-2.07 y P = .041.
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Tabla 13. Prueba T de Student, entre los factores de la EVT y la variable de sexo.

Factor Nombre Sexo N Media  Desviacion t gl P
estandar
F1 Hostigamiento sexual Masculino 50 1.08 20 -2.24 61.18 .028
Femenino 50 1.27 .56
F2 Violencia verbal Masculino 50 3.80 4.07 -4.70 66.68 .000
Femenino 50 10.64 9.42
F3 Violencia fisica Masculino 50 1.01 .07 -1.36 60.79 177
Femenino 50 1.05 21
F4 Amenazas Masculino 50 1.51 1.03 -.90 98 368
Femenino 50 1.68 .92
F5 Aislamiento Masculino 50 1.73 1.21 -.703 98 484
Femenino 50 1.92 1.42
Fé6 Comunicacion deteriorada Masculino 50 2.04 1.56 -.1.51 78.51 134
Femenino 50 2.71 2.70
F7 Generacion de culpa Masculino 50 1.74 1.03 -2.52 60.72  .014
Femenino 50 2.87 2.97
F8 Maltrato y humillacién Masculino 50 1.11 38 -1.73 53.90 .089
Femenino 50 1.54 1.72
F9 Sabotaje y situaciones deshonestas Masculino 50 1.46 75 -1.04 73.33 .300
Femenino 50 1.70 1.46
F10  Abuso de poder Masculino 50 2.35 2.68 .16 98 .872
Femenino 50 2.27 2.26
F11  Castigo Masculino 50 1.38 .60 -2.44 70.67  .017
( |
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Factor Nombre Sexo N Media  Desviacion t gl P
estindar
Femenino 50 1.86 1.25
F12  Discriminacion Masculino 50 1.58 1.37 -.01 98 987
Femenino 50 1.59 2.16
F13  Sobrecarga de trabajo Masculino 50 1.40 .87 -2.08 61.46  .041
Femenino 50 2.17 2.43
F14  Desacreditacion profesional Masculino 50 1.45 77 -1.80 62.45 .077
Femenino 50 2.02 2.08
F15  Exceso de supervision y control Masculino 50 8.52 6.80 -1.73 89.86  .086
Femenino 50 11.34 9.27
F16  Clima laboral hostil Masculino 50 9.37 8.10 -1.48 92.46 142
Femenino 50 12.14 10.40
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Tabla 14. Prueba T de Student, entre los factores de la EVT y la variable de estado civil.

Factor Nombre Estado civil N Media Desviacion t gl P
estindar

F1 Hostigamiento sexual Con pareja 53 1.22 53 .99 98  .3.23
Sin pareja 47 1.13 28

F2 Violencia verbal Con pareja 53 5.48 6.26 -2.31  79.29 .023
Sin pareja 47 9.19 9.27

F3 Violencia fisica Con pareja 53 1.00 .02 1.99 5349 .050
Sin pareja 47 1.06 21

F4 Amenazas Con pareja 53 1.60 .89 .10 98 917
Sin pareja 47 1.58 1.07

F5 Aislamiento Con pareja 53 1.95 1.46 1.0 98  .319
Sin pareja 47 1.68 1.12

Fo6 Comunicacion deteriorada Con pareja 53 2.13 1.76 -1.18 98 238
Sin pareja 47 2.65 2.63

F7 Generacion de culpa Con pareja 53 1.88 1.89 -1.95 83.28 .055
Sin pareja 47 2.78 2.60

F8 Maltrato y humillacion Con pareja 53 1.15 53 -1.43  53.66 .158
Sin pareja 47 1.53 1.73

F9 Sabotaje y situaciones deshonestas Con pareja 53 1.30 .64 -2.51  60.84 .015
Sin pareja 47 1.89 1.50

F10  Abuso de poder Con pareja 53 2.59 3.17 1.26  69.40 .212
Sin pareja 47 2.00 1.25
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Factor Nombre Estado civil N Media Desviacion t gl P
estindar

F11  Castigo Con pareja 53 1.45 .68 -1.76  68.99 .083
Sin pareja 47 1.81 1.26

F12  Discriminacién Con pareja 53 1.37 1.14 -1.25 6542 215
Sin pareja 47 1.83 2.31

F13  Sobrecarga de trabajo Con pareja 53 1.70 1.69 -45 98  .651
Sin pareja 47 1.87 2.05

F14  Desacreditacion profesional Con pareja 53 1.80 1.79 40 98  .688
Sin pareja 47 1.67 1.33

F15  Exceso de supervision y control Con pareja 53 9.5 8.60 -.53 98  .598
Sin pareja 47 10.39 7.83

F16  Clima laboral hostil Con pareja 53 9.16 8.99 -1.82 98  .071
Sin pareja 47 12.55 9.57
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Tabla 15. Prueba T de Student, entre los factores de la EVT y la variable de tipo de contrato.

Factor Nombre Tipo de contrato N Media Desviacion t gl P
estandar

F1 Hostigamiento sexual ~ Tiempo determinado 38 1.27 .58 1.51 48.99 .137
Tiempo indeterminado 62 1.12 .29

F2  Violencia verbal Tiempo determinado 38 6.81 8.23 -40 98  .689
Tiempo indeterminado 62 7.48 7.91

F3 Violencia fisica Tiempo determinado 38 1.09 25 226 37.00 .029
Tiempo indeterminado 62 1.00 .00

F4 Amenazas Tiempo determinado 38 1.60 81 .05 98 959
Tiempo indeterminado 62 1.59 1.07

F5 Aislamiento Tiempo determinado 38 2.15 1.45 1.94 98  .054
Tiempo indeterminado 62 1.62 1.19

Fo6 Comunicacion Tiempo determinado 38 2.96 291 1.82  50.72 .075
deteriorada Tiempo indeterminado 62 2.02 1.59

F7 Generacion de culpa Tiempo determinado 38 2.97 3.17 1.97 4577 .055
Tiempo indeterminado 62 1.90 1.38

F8 Maltrato y humillacion  Tiempo determinado 38 1.56 1.65 1.30  51.40 .199
Tiempo indeterminado 62 1.18 92

F9 Sabotaje y situaciones  Tiempo determinado 38 1.80 1.46 1.37 5527 .176
deshonestas Tiempo indeterminado 62 1.44 .92

F10  Abuso de poder Tiempo determinado 38 2.48 2.37 .54 98  .586
Tiempo indeterminado 62 2.20 2.54

F11  Castigo Tiempo determinado 38 1.82 1.29 140 5326 .165
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Factor Nombre Tipo de contrato N Media Desviacion t gl P
estandar

Tiempo indeterminado 62 1.50 77

F12  Discriminacion Tiempo determinado 38 2.08 2.61 1.81 4298 .077
Tiempo indeterminado 62 1.28 .94

F13  Sobrecarga de trabajo ~ Tiempo determinado 38 2.14 2.37 1.35 54.07 .182
Tiempo indeterminado 62 1.56 1.44

F14  Desacreditacion Tiempo determinado 38 1.94 1.70 1.00 98 318
profesional Tiempo indeterminado 62 1.61 1.51

F15  Exceso de supervision  Tiempo determinado 38 9.85 7.80 -.07 98 .944
y control Tiempo indeterminado 62 9.97 8.52

F16  Clima laboral hostil Tiempo determinado 38 11.52 10.69 .60 6548 547
Tiempo indeterminado 62 10.28 8.53
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Tabla 16. Prueba T de Student, entre los factores de la EVT y la variable de personas a cargo.

Factor Nombre Personas N Media Desviacion t gl P
a cargo estandar

F1 Hostigamiento sexual Si 24 1.07 23 -1.80 79.03 .075
No 76 1.21 47

F2  Violencia verbal Si 24 6.70 6.29 -36 98 713
No 76 7.39 8.50

F3 Violencia fisica Si 24 1.00 .00 -2.20  75.00 .030
No 76 1.04 18

F4 Amenazas Si 24 1.71 1.31 .55 29.38 .585
No 76 1.56 .85

F5  Aislamiento Si 24 1.86 1.49 17 98  .859
No 76 1.81 1.26

Fo6 Comunicacion deteriorada Si 24 2.54 2.19 40 98 .685
No 76 2.32 2.24

F7 Generacion de culpa Si 24 2.17 1.59 -32 98 746
No 76 2.35 2.47

F8 Maltrato y humillacién Si 24 1.06 17 -2.07 81.55 .041
No 76 1.41 1.43

F9 Sabotaje y situaciones deshonestas Si 24 1.61 .96 17 98  .862
No 76 1.57 1.22

F10  Abuso de poder Si 24 1.76 3.67 5 27.27  AS55
No 76 2.17 1.96
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Factor Nombre Personas N Media Desviacion t gl P

a cargo estandar

F11  Castigo Si 24 1.41 .67 -1.50  63.03 .137
No 76 1.69 1.09

F12  Discriminacion Si 24 1.63 1.42 12 98  .903
No 76 1.57 1.91

F13  Sobrecarga de trabajo Si 24 1.47 1.26 -93 98  .355
No 76 1.88 2.01

F14  Desacreditacion profesional Si 24 1.58 1.45 -.55 98 582
No 76 1.78 1.63

F15  Exceso de supervision y control Si 24 10.13 7.36 14 98  .889
No 76 9.86 8.51

F16  Clima laboral hostil Si 24 10.40 7.96 -.20 98 .836
No 76 10.86 9.82
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3.5.3 Relacion entre mobbing, y escolaridad y ocupacion.

A continuacién se presentan los resultados extraidos de analisis de varianza One way, los cuales
sefalan que existen diferencias significativas entre los factores del mobbing y la escolaridad.
Contrario a ello, los resultados obtenidos indican que no existen diferencias significativas entre

los factores del mobbing y la ocupacion.

En la tabla 17 es posible observar que, respecto a la relacion entre los factores del
mobbing y la escolaridad, considerando el grado que tienen los participantes, ya sea: primaria,
secundaria, bachillerato o universidad, los grupos mostraron diferencias significativas entre si, en
los siguientes factores: en el factor 2 (Violencia verbal), que muestra una razén F =323 y P =
.026; en el factor 5 (Aislamiento), el cual presenta una razéon F'= 6.99 y P = .000; en el factor 10
(Abuso de poder), con una razéon F =4.38 y P = .006; en el factor 11 (Castigo), que muestra una
razén F'=3.40 y P = .021; y por ultimo, en el factor 14 (Desacreditacion profesional), el cual

presenta una razon F=7.37y P =.000.

Tabla 17. Analisis de varianza con ANOVA One Way, entre los factores de la EVT y la variable

de escolaridad.

Factor Nombre Escolaridad N Media Desviacion F P
estandar
F1 Hostigamiento Primaria 8 1.00 .00 56 .640
sexual Secundaria 40 1.21 40
Bachillerato 45 1.17 Sl
Universidad 7 1.21 22
Total 100 1.18 43
F2 Violencia verbal Primaria 8 14.47 10.93 3.23 .026
Secundaria 40 7.26 8.15
Bachillerato 45 5.55 6.47
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Factor Nombre Escolaridad N Media Desviacion F |
estandar
Universidad 7 9.48 8.98
Total 100 7.22 8.00
F3 Violencia fisica Primaria 8 1.00 .00 1.32 272
Secundaria 40 1.00 .02
Bachillerato 45 1.05 22
Universidad 7 1.09 18
Total 100 1.03 15
F4 Amenazas Primaria 8 1.53 1.06 1.32 272
Secundaria 40 1.49 .83
Bachillerato 45 1.59 1.08
Universidad 7 2.28 .87
Total 100 1.59 .98
F5 Aislamiento Primaria 8 1.19 55 6.99 .000
Secundaria 40 1.27 .67
Bachillerato 45 2.27 1.54
Universidad 7 2.79 1.59
Total 100 1.82 1.31
F6 Comunicacion Primaria 8 1.34 97 .89 446
deteriorada Secundaria 40 2.56 2.76
Bachillerato 45 2.29 1.64
Universidad 7 3.03 2.96
Total 100 2.38 2.22
F7 Generacion de Primaria 8 2.07 1.57 .81 489
culpa Secundaria 40 2.39 2.59
Bachillerato 45 2.09 1.51
Universidad 7 3.51 4.55
Total 100 2.31 2.28
F8 Maltrato y Primaria 8 1.00 .00 20 .896
humillacion Secundaria 40 1.30 1.54
Bachillerato 45 1.36 1.16
Universidad 7 1.31 .83
Total 100 1.33 1.25
F9 Sabotaje y Primaria 8 1.18 53 1.20 .312
situaciones Secundaria 40 1.65 1.41
deshonestas Bachillerato 45 1.48 .83
Universidad 7 2.23 1.78
Total 100 1.58 1.16
( )|
L 146 J



Factor Nombre Escolaridad N Media Desviacion F |
estandar
F10  Abuso de poder Primaria 8 1.02 .07 4.38 .006
Secundaria 40 1.70 1.26
Bachillerato 45 2.73 2.78
Universidad 7 4.60 4.61
Total 100 2.31 2.47
F11  Castigo Primaria 8 1.05 A5 3.40 .021
Secundaria 40 1.93 1.33
Bachillerato 45 1.39 .65
Universidad 7 1.95 78
Total 100 1.62 1.01
F12  Discriminacion Primaria 8 1.19 .55 1.33  .267
Secundaria 40 1.55 2.20
Bachillerato 45 1.50 1.26
Universidad 7 2.85 2.74
Total 100 1.59 1.80
F13  Sobrecarga de Primaria 8 1.00 .00 1.12 345
trabajo Secundaria 40 2.03 2.31
Bachillerato 45 1.61 1.22
Universidad 7 2.42 3.04
Total 100 1.78 1.86
F14  Desacreditacion Primaria 8 1.25 49 7.37 .000
profesional Secundaria 40 1.25 47
Bachillerato 45 1.92 1.65
Universidad 7 393 345
Total 100 1.74 1.58
F15  Exceso de Primaria 8 4.37 4.22 1.51 .215
supervision y Secundaria 40 10.40 8.22
control Bachillerato 45 10.74 8.65
Universidad 7 8.38 7.37
Total 100 9.93 8.21
F16  Clima laboral Primaria 8 17.68 8.22 1.61 .192
hostil Secundaria 40 10.17 991
Bachillerato 45 10.11 8.92
Universidad 7 10.30 8.88
Total 100 10.75 9.37
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En cuanto a la relacion entre los factores del mobbing y la ocupacion de los trabajadores,
considerando tres opciones que son: ayudante general, obrero u operador, la tabla 18 muestra

que no existen diferencias significativas entre estos grupos, en ninguno de los factores de la

EVT.

Tabla 18. Andlisis de varianza con ANOVA One Way, entre los factores de la EVT y la variable
de ocupacion.

Factor Nombre Ocupacion N Media Desviacion F P
estandar
F1 Hostigamiento Ayudante general 78 1.20 47 1.28 .282
sexual Obrero 9 1.21 .36
Operador 13 1.00 .00
Total 100 1.18 43
F2 Violencia verbal Ayudante general 78 7.32 8.41 49 614
Obrero 9 4.88 5.95
Operador 13 8.24 6.73
Total 100 7.22 8.00
F3 Violencia fisica Ayudante general 78 1.04 17 .67 511
Obrero 9 1.00 .00
Operador 13 1.00 .00
Total 100 1.03 15
F4  Amenazas Ayudante general 78 1.51 .84 2.71 .071
Obrero 9 2.30 1.67
Operador 13 1.61 1.03
Total 100 1.59 .98
F5 Aislamiento Ayudante general 78 1.81 1.25 95 388
Obrero 9 2.33 1.85
Operador 13 1.54 1.28
Total 100 1.82 1.31
F6 Comunicacién Ayudante general 78 2.33 2.29 .07 .927
deteriorada Obrero 9 2.61 1.90
Operador 13 2.48 2.16
Total 100 2.38 222
F7  Generacion de culpa Ayudante general 78 2.33 244 41 .664
Obrero 9 1.71 1.05
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Factor Nombre Ocupacion N Media Desviacion F P
estandar
Operador 13 2.60 1.92
Total 100 231 2.28
F8  Maltrato y Ayudante general 78 1.38 1.41 52 .596
humillacion Obrero 9 1.33 53
Operador 13 1.00 .00
Total 100 1.33 1.25
F9 Sabotaje y Ayudante general 78 1.52 1.18 47 .623
situaciones Obrero 9 1.66 1.00
deshonestas Operador 13 1.85 1.22
Total 100 1.58 1.16
F10  Abuso de poder Ayudante general 78 2.11 1.95 2.26 .109
Obrero 9 2.11 .78
Operador 13 3.66 4.83
Total 100 2.31 2.47
F11  Castigo Ayudante general 78 1.70 1.07 1.16 .318
Obrero 9 1.44 .95
Operador 13 1.27 46
Total 100 1.62 1.01
F12  Discriminacion Ayudante general 78 1.55 1.89 91 403
Obrero 9 2.31 2.10
Operador 13 1.29 .59
Total 100 1.59 1.80
F13  Sobrecarga de Ayudante general 78 1.84 1.98 41 .665
trabajo Obrero 9 1.25 75
Operador 13 1.80 1.66
Total 100 1.78 1.86
F14  Desacreditacion Ayudante general 78 1.75 1.61 31 .729
profesional Obrero 9 1.36 .50
Operador 13 1.90 1.92
Total 100 1.74 1.58
F15  Exceso de Ayudante general 78 10.14 8.60 222 114
supervision y Obrero 9 4.92 5.50
control Operador 13 12.15 6.15
Total 100 9.93 8.21
F16  Clima laboral hostil ~ Ayudante general 78 10.32 9.84 1.37 257
Obrero 9 8.94 6.91
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Factor Nombre Ocupacion N Media Desviacion F P

estandar
Operador 13 14.64 7.19
Total 100 10.75 9.37

3.6 Relacion entre mobbing e indicadores psicosomaticos.

Se llevaron a cabo correlaciones de Pearson para analizar la relacion que existe entre los 16
factores del mobbing y los 13 reactivos de indicadores psicosomadticos incluidos en la EVT, los
cuales son: frecuencia de fumar, nimero de cigarros al dia, frecuencia de beber alcohol, dolores
de cabeza, dolores musculares, problemas gastrointestinales, trastornos del suefio, ansiedad,
tristeza o depresion, disminucion del apetito sexual, trastornos alimenticios temores y

agresividad.

En la tabla 19 (pag. 148) es posible observar que existen correlaciones significativas entre
los factores del mobbing y los indicadores psicosomaticos de la EVT. Concretamente se presenta
una correlacion positiva significativamente alta entre el factor 2 (Violencia verbal) y ocho
indicadores psicosomaticos, los cuales son: frecuencia de fumar, con un coeficiente r = 218 y P
= 0.05; ntimero de cigarros al dia, presentando un coeficiente » = .309 y P = 0.01; frecuencia de
beber alcohol, mostrando un coeficiente » = .363 y P = 0.01; dolores de cabeza, con un
coeficiente » = .434 y P = 0.01; dolores musculares, teniendo un coeficiente » = .368 y P = 0.01;
disminucién del apetito o satisfaccion sexual, presentando un coeficiente » = .345 y P = 0.01;
trastornos alimenticios, mostrando un coeficiente » = .235 y P = 0.05; y el indicador de temores,
con un coeficiente » = .360 y P = 0.01. Por otra parte, se puede apreciar que existe una

correlacion positiva significativamente alta entre el factor 6 (Comunicacion deteriorada) y la
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disminucién del apetito o satisfaccion sexual, teniendo un coeficiente » = .198 y P = 0.05.
Asimismo, se presenta una correlacion positiva significativamente alta entre el factor 8 (Maltrato
y humillacion) y los dolores de cabeza, teniendo un coeficiente » = .198 y P = 0.05. También se
observa una correlacion positiva significativamente alta entre el factor 14 (Desacreditacion
profesional) y la ansiedad, presentando un coeficiente » = .227 y P = 0.05. Por otra parte, existe
una correlacion positiva significativamente alta entre el factor 15 (Exceso de supervision y
control), y cuatro indicadores psicosomaticos, que son: frecuencia de beber alcohol, con un
coeficiente » = .227 y P = 0.05; dolores de cabeza, teniendo un coeficiente » = .265 y P = 0.01;
problemas gastrointestinales, presentando un coeficiente » = .240 y P = 0.05; y el indicador de
disminucién del apetito o satisfaccion sexual, con un coeficiente » = .262 y P = 0.01. Por ultimo,
se presenta una correlacion positiva significativamente alta entre el factor 16 (Clima laboral
hostil) y la disminucion del apetito o satisfaccion sexual, mostrando un coeficiente » = .237 y P =

0.05.
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Tabla 19. Correlaciones de Pearson, entre factores del mobbing e indicadores psicosomaticos.

Nimero Frecuencia Numero Frecuencia Dolores Dolores Problemas Trastornos Ansiedad Depresion Disminucion Trastornos Temores Agresividad

de de fumar de de beber de musculares  gastro- del sueiio o tristeza del apetito o alimenticios
factor cigarros alcohol cabeza intestinales satisfaccion
al dia sexual
F1 -.135 -.006 -.161 .056 -.014 -.074 -.030 011 -.020 -.127 -.078  -.090 .014
F2 218*  .309** 363%* . 434** 368%* 148 .140 142 189 345%* 235% .360%* .042
F3 .002 -.003 -064 -.011 .069 171 067 164 113 -.006 -.109 .100 .025
F4 -.017 -.019 057 .063 .046 .054 .049 .004 -.006 .001 -.020 .052 .000
F5 -.096 -.081 -005 -.118 -.052 011 -.118 .030 -.012 062 -.085  -.046 -.051
F6 -.150 .007 -.063  -.006 -.003 -.052 -.018 -.017 -.072 198* -.004 -.064 -.055
F7 -.030 .024 019 .062 152 014 .056 .064 .037 142 -.055  -.067 -.110
F8 .041 131 067  .198* 168 150 105 .087 067 .060 -.036  -.084 -.072
F9 -.001 .091 132 -.008 122 .000 .065 .053 .037 127 .061 .022 -.003
F10 -.022 -.054 .000 .003 .004 101 .089 .049 .045 .108 -.057 .020 018
F11 107 134 .083 .067 .088 154 .042 107 .009 .037 -.038 011 014
F12 -.046 .060 -.006 .033 .080 -.013 -.073 -.017 -.039 149 -.060  -.059 -.041
F13 .036 .023 .090 .003 138 .092 .096 .095 .050 101 110 .023 -.090
F14 -.004 -.026 102 -.075 063 .069 146 227% 122 176 016 A11 -.086
F15 145 179 227*% 265%* 193 .240* 131 -.024 -.021 262%* -.063  -.060 102
F16 -.097 .043 .041 .087 .052 -.029 011 -.049 -.027 237* -.050  -.065 -.026

Nota: F1 Hostigamiento sexual; F2 Violencia verbal; F3 Violencia fisica; F4 Amenazas; F5 Aislamiento; F6 Comunicacion deteriorada; F7 Generacion
de culpa; F8 Maltrato y humillacion; F9 Sabotaje y situaciones deshonestas; F10 Abuso de poder; F11 Castigo; F12 Discriminacion; F13 Sobrecarga de
trabajo; F14 Desacreditacion profesional; F15 Exceso de supervision y control; F16 Clima laboral hostil.

*P<0.05;** P<0.01.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con base en los objetivos planteados en el presente trabajo y en los resultados obtenidos a partir
de la investigacion, es posible identificar que existe presencia del mobbing en el area de
terminado, perteneciente a la organizacion mexicana en estudio. Con relacion a los valores
percentilares que se obtuvieron a partir de las normas generales de violencia en el trabajo para
adultos, establecidas por el Dr. Uribe (2013), es posible observar que se presenta violencia
peligrosa principalmente en lo referente a la violencia verbal, la percepcion de un clima laboral
hostil y el exceso de supervision y control, siendo éste tltimo el que presenta mayor incidencia
dentro de la organizacion, con un media destacable de 17.18. Se observa también que existe
exceso de violencia principalmente en lo concerniente al aislamiento y a la comunicacién
deteriorada. Por otro lado, los resultados muestran la existencia de indicios de violencia
especialmente en lo que respecta a generacion de culpa y castigo. Por ultimo, se puede apreciar
que existe violencia minima principalmente en las conductas relacionadas con amenazas, asi

como de abuso de poder.

A partir del andlisis de resultados, también es posible afirmar que existe una correlacion
estadisticamente significativa entre el mobbing y ciertas variables demograficas presentes en los

trabajadores del area de terminado, mismas que se describen a continuacion.

Mediante correlaciones de Pearson, y con base en la descripcion de los factores del
mobbing, propuestos por el Dr. Uribe (2013), se demostré que existe una correlacion positiva
estadisticamente significativa entre violencia verbal y dos variables demograficas: edad y

antigiiedad, lo cual indica que a mayor edad de los trabajadores y a mayor antigiiedad dentro de

153

——
| —



la organizacién, mayor es la presencia de violencia verbal, también conocida como violencia
psicoldgica, misma que implica calumnias, rumores falsos o infundados, burlas o insultos y
comentarios obscenos. Por otro lado, se observa una correlacion negativa estadisticamente
significativa entre comunicacion deteriorada y edad, lo que sugiere que a menor edad de los
trabajadores, mayor es la presencia de conductas que deterioran la comunicacién, tales como:
ignorar opiniones, privar de informacidon necesaria, proporcionar informaciéon poco clara o
desatender sus peticiones. Igualmente, existe una correlacion negativa estadisticamente
significativa entre maltrato y humillacion y edad, lo que implica que a menor edad de los
trabajadores, mayor es la presencia de conductas humillantes y de maltrato, entre las que
destacan: obligar a pedir perdon, gritos para ridiculizar, errores exhibidos en publico, etc.
Asimismo, se presenta una correlacion negativa estadisticamente significativa entre clima laboral
hostil y edad, lo cual indica que a menor edad de los trabajadores, mayor es la percepcion de un
clima laboral conflictivo, que involucra: un trato déspota entre compafieros, asi como la
percepcion de un ambiente inestable, hostil, tenso y desagradable. De la misma forma, se
encontrd que existe una correlacion positiva estadisticamente significativa entre amenazas e
ingreso mensual, lo que indica que a mayor ingreso mensual percibido, mayor presencia de
amenazas sufren los trabajadores, como son: amenazas de perder el empleo, por rehusarse a
hacer actividades extras, con reducir el tiempo de descanso, entre otras. Finalmente, se presenta
una correlacion positiva estadisticamente significativa entre discriminacion e ingreso mensual, lo
cual implica que a mayor ingreso mensual percibido, mayor es la presencia de conductas
discriminatorias referentes a la apariencia fisica, el origen cultural, la orientacidén sexual, la
forma de vestir, el estado civil, el sexo o la preferencia politica o religiosa del trabajador (Uribe,

2013).
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Basandose en los resultados derivados de las pruebas T de Student, se puede apreciar que
en cuanto a la relacion entre el mobbing y la variable de sexo, el grupo de mujeres obtuvo una
media mas alta en todos los factores de la EVT, exceptuando el factor 10, que se refiere al abuso
de poder. Respecto a lo anterior, los resultados indican que existe mayor presencia del mobbing
en las mujeres, mostrando una diferencia estadisticamente significativa principalmente en las
conductas referentes a la violencia verbal, y posteriormente en los comportamientos relativos a
hostigamiento sexual, generacion de culpa, castigo y sobrecarga de trabajo. Por otra parte,
referente a la relacion entre el mobbing y el estado civil de los trabajadores, se observa que el
grupo de trabajadores sin pareja presenta medias mads altas en 11 factores de la EVT (F2, F3, F6,
F7, F8, F9, F11, F12, F13 F15 y F16), mientras que el grupo de los trabajadores con pareja,
presenta medias mas altas unicamente en 5 factores (F1, F4, F5, F10 y F14). Estos resultados
muestran que existe mayor presencia del mobbing en los trabajadores que no tienen pareja,
presentando una diferencia significativa en las conductas relacionadas con violencia verbal (F2),
violencia fisica (F3), asi como sabotaje y situaciones deshonestas (F9). Respecto a la relacion
entre el mobbing y el tipo de contrato, se encontr6é que el grupo de trabajadores contratados por
tiempo determinado presenta medias mas altas en 14 factores de la EVT (F1, F3, F4, F5, F6, F7,
F8, F9, F10, F11, F12, F13, F14 y F16), mientras que el grupo de trabajadores contratados por
tiempo indeterminado, presenta medias mas altas solamente en 2 factores (F2 y F15). Dichos
resultados demuestran que existe mayor presencia del mobbing en trabajadores contratados por
tiempo determinado, existiendo una diferencia estadisticamente significativa en los
comportamientos relacionados con violencia fisica (F3). Por ultimo, en cuanto a la relacion entre
el mobbing y la variable de personas a cargo, se aprecia que el grupo de trabajadores que no
tienen personas a cargo, presentan medias mas altas en 10 factores de la EVT (F1, F2, F3, F7,

F8, F10, F11, F13, F14 y F16), mientras que el grupo de trabajadores que si tienen personas a
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cargo muestra medias mas altas en 6 factores (F4, F5, F6, F9 F12 y F15). Los resultados indican
que existe mayor presencia del mobbing en trabajadores que no tienen personas a cargo,

presentando una diferencia estadisticamente significativa en las conductas referentes a violencia

fisica (F3).

Respecto a los resultados que se obtuvieron mediante el analisis de Varianza One way, es
posible observar que en cuanto a la relacion entre el mobbing y la escolaridad, el grupo de
trabajadores con el grado de universidad presenta medias mas altas en 12 factores de la EVT (F1,
F3, F4, F5, F6, F7, F9, F10, F11, F12, F13 y F14), el grupo de trabajadores con grado de
primaria muestra medias mas altas en 2 factores (F2 y F16), y el grupo de trabajadores con grado
de bachillerato presenta medias mas altas en los dos 2 factores restantes (F8 y F15). Dichos
resultados muestran que existe mayor presencia del mobbing en trabajadores que tienen un grado
universitario, no obstante, s6lo se encontrd una diferencia estadisticamente significativa en las
conductas relacionadas con desacreditacion profesional (F14). Por ultimo, respecto a la relacion
entre el mobbing y la ocupacidn, el grupo de operadores muestra medias mas altas en 7 factores
de la EVT (F2, F7, F9, F10, F14, F15 y F16), mientras que el grupo de obreros, presenta medias
mas altas en 5 factores (F1, F4, F5, F6 y F12). Finalmente, el grupo de ayudantes generales,
presenta medias mas altas en 4 factores (F3, F8, F11 y F13). Estos resultados podrian sugerir que
existe mayor presencia del mobbing en los trabajadores que fungen como operadores, sin

embargo, no se encontrd diferencia estadisticamente significativa en ninguno de los factores.

Finalmente, con base en los resultados arrojados a través del analisis de datos, es posible
afirmar que existe una correlacion estadisticamente significativa entre las conductas

representativas del mobbing y los indicadores psicosomaticos que padecen los trabajadores de la
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muestra en estudio. Especificamente mediante correlaciones de Pearson, se encontr6 una
correlacion positiva estadisticamente significativa entre violencia verbal y ocho indicadores
psicosomadticos, que son: frecuencia al fumar, nimero de cigarros al dia, frecuencia de beber
alcohol, dolores de cabeza, dolores musculares, disminucion del apetito o satisfaccion sexual,
trastornos alimenticios y temores; lo cual indica que a mayor presencia de violencia verbal,
mayor presencia de padecimientos o malestares fisicos de origen psicologico. Con base en lo
anterior, es posible suponer que los comportamientos caracteristicos de violencia verbal, son los
que generen mayor impacto, el cual se ve reflejado en padecimientos y problemas
psicosomaticos presentes en los trabajadores. De igual forma, se presenta una correlacion
positiva estadisticamente significativa entre comunicacion deteriorada, y disminucion del apetito
o satisfaccion sexual, esto sugiere que a mayor presencia de conductas que dificulten la
comunicaciéon o degraden la informacidon, mayor presencia de disminucion sexual en el
trabajador. Por otro lado, también se observa una correlacion positiva estadisticamente
significativa entre maltrato y humillacion y dolores de cabeza, lo cual implica que a mayor
presencia de conductas humillantes y degradantes, mayor presencia de dolores de cabeza.
Asimismo, existe una correlacion positiva estadisticamente significativa entre desacreditacion
profesional y ansiedad, lo cual sugiere que a mayor presencia de comportamientos que
disminuyan la reputacion y desprestigien o denigren el desempefio profesional, mayor ansiedad
experimenta el trabajador. Por otra parte, se observa una correlacion positiva estadisticamente
significativa entre exceso de supervision y control y los siguientes indicadores psicosomaticos:
frecuencia de beber alcohol, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales y disminucion del
apetito sexual. Esto indica que a mayor presencia de conductas de control excesivo por parte de
los superiores, mayor presencia de estos cuatro padecimientos psicosomaticos por parte de los

trabajadores. Lo anterior también sugiere que probablemente estos comportamientos de
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sometimiento, generen un alto impacto en los empleados, y este se vea reflejado en la
manifestacion de problemas asociados con el estrés. Por ultimo, se encontré una correlacion
positiva estadisticamente significativa entre clima laboral hostil y disminucion del apetito o
satisfaccion sexual, lo que sefiala que a mayor percepcion de un clima laboral conflictivo y tenso,

mayor presencia de disminucidn sexual en el trabajador.

Con base en lo anterior, se puede afirmar que los objetivos que se persiguen en éste
trabajo se cumplieron y la pregunta de investigacion fue respondida, al comprobar las hipotesis

que se describen a continuacion.

Para casi todas las variables demograficas, exceptuando la ocupacion y el nimero de
personas a cargo, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula, de tal forma que
se establece lo siguiente:

I.  Existe una relacion significativa entre conductas del mobbing y las variables
demograficas de: edad, sexo, estado civil, escolaridad, antigiiedad, ingreso mensual, tipo
de contrato y personas a cargo, presentes en los trabajadores del area de terminado, de

una organizacion mexicana.

Para las variables demograficas de ocupacion y numero de personas a cargo, se acepta la
hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa, por lo que se afirma lo siguiente:

II. No existe una relacion significativa entre conductas del mobbing y las variables

demograficas de ocupacioén y numero de personas, presentes en los trabajadores del area

de terminado, de una organizacién mexicana.
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Para casi todos los indicadores psicosomaticos, exceptuando trastornos del suefo,
depresion o tristeza y agresividad, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula,
senalandolo siguiente:

III.  Existe una relacion significativa entre conductas del mobbing y los indicadores
psicosomadticos: frecuencia de fumar, nimero de cigarros al dia, frecuencia de beber
alcohol, dolores de cabeza, dolores musculares, problemas gastrointestinales, ansiedad,
disminucién del apetito o satisfaccion sexual, trastornos alimenticios y temores, presentes

en los trabajadores del 4rea de terminado, de una organizacién mexicana.

Para los indicadores psicosomaticos: trastornos del suefio, depresion o tristeza y
agresividad, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa, estableciendo lo
siguiente:

IV. No existe una relacion significativa entre conductas del mobbing y los indicadores
psicosomaticos: trastornos del suefio, depresion o tristeza y agresividad, presentes en los

trabajadores del area de terminado, de una organizacion mexicana.

Con relacion a los datos obtenidos en la presente investigacion y a la comprobacion de
éstas hipdtesis, cabe mencionar que la informacion disponible en la literatura respecto a los
riesgos psicosociales, incluido el mobbing, manifiesta que los costes de estos problemas son
excesivamente altos y minan el desarrollo futuro de la organizacion, la calidad de vida de los
trabajadores, asi como la misma productividad individual y global de la empresa (Moreno y

Biez, 2010).
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Desde este punto de vista, incluso por conveniencia econdmica, es imprescindible la
intervencion psicoldgica tanto para prevenir como para erradicar o al menos disminuir el impacto
de estos riesgos psicosociales, y propiamente para aminorar los efectos generados con la
presencia del mobbing, esto a través de un enfoque basado en la responsabilidad social
corporativa, en el cual las empresas tengan en cuenta las repercusiones sociales y ambientales de
las organizaciones al momento de guiar iniciativas y practicas dentro de la organizacién Para
ello, existen diversas estrategias que tienen como finalidad prevenir y manejar riesgos
psicosociales, entre los que destaca el mobbing, el disefio de éstas estrategias de revision y
control debe considerar los distintos niveles -organizacional e individual-, y atender a los tipos

de intervencidn primaria, secundaria y terciaria, descritos a continuacion (Moreno y Baez, 2010):

I.  Intervencion primaria: alude a aquellas intervenciones dirigidas a toda la organizacion
con la idea de modificar o eliminar las fuentes de estrés y asi disminuir el impacto

negativo sobre los individuos (Cooper y Cartwright, 1994).

Con relacién a este tipo de intervencion, los resultados obtenidos en el presente trabajo,
revelan que desafortunadamente la misma organizacion ha sido participe de la presencia del
mobbing y de un clima laboral hostil entre sus trabajadores, ya que a partir de lo que se encontrd
es posible concluir que su gestion ha sido un tanto autoritaria y que sus métodos directivos
persiguen optimizar los resultados, sin tener en cuenta el factor humano. Esto se ve reflejado en
el hecho de que los trabajadores cumplen una jornada de 12 horas sin descanso, percibiendo un
salario relativamente bajo, lo cual ademas de resultar indignante incluso es ilegal. Mas aun,
como se menciona anteriormente, se encontraron correlaciones positivas estadisticamente

significativas entre el ingreso mensual y conductas del mobbing relacionadas con amenazas y
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discriminacion, lo cual indica que las personas con salarios mas altos estdn mas expuestas a
sufrir intimidaciones o chantajes respecto a perder el empleo. Con ello, se confirma que
cualquiera puede ser victima del mobbing, pero existen contextos profesionales mas propicios y
factores de riesgos superiores en unas personas. Por tanto, valdria la pena recurrir a la
intervencion primaria, recordando a los directivos de la organizacion en estudio, la resolucion
llevada a cabo por la Organizacion Internacional del Trabajo en 1975, donde se estipula que el
trabajo no sélo debe respetar la vida y la salud de los trabajadores y dejarles tiempo libre para el
descanso y el ocio, sino que también ha de permitirles servir a la sociedad y conseguir su
autorrealizacion mediante el desarrollo de sus capacidades personales (Sauter, Hurrell, Murphy,
y Levi, 1996). También seria pertinente solicitar se establezcan las directrices generales para el
disefio de los puestos de trabajo expresadas en 1963, en un informe del Tavistock Institute de
Londres (Sauter et al., 1996). Las cuales se describen a continuacion:
= El puesto de trabajo debe ser razonablemente exigente y minimamente variado.
= El trabajador debe poder aprender en el puesto de trabajo y tener en ¢l un aprendizaje
continuo.
= El puesto de trabajo debe comprender algin ambito de toma de decisiones que el
individuo pueda considerar personalmente suyo.
= Debe existir cierto grado de apoyo social y reconocimiento en el lugar de trabajo.
= EI trabajador debe poder establecer una relacion entre lo que hace o produce y la vida
social.

= El trabajador debe sentir que el puesto de trabajo conduce a algun tipo de futuro deseable.

Il.  Intervencion secundaria: se relaciona con la idea de limitar el deterioro y las

consecuencias de los riesgos psicosociales mediante una deteccion precoz (Tetrick y
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Quick, 2003). Se trata de una intervencion a nivel individual y grupal, que tiene como
finalidad de reducir el impacto de los riesgos psicosociales sobre la salud y el bienestar

del trabajador (Sutherland y Cooper, 2000)

La intervencion secundaria resulta relevante al observar que en la organizacion estudiada,
los trabajadores mas jovenes tienden a padecer mayores ataques del mobbing. En este punto, se
sugiere intervenir a través de un trabajo a nivel grupal, ya sea mediante un taller de prevencion y
deteccion del mobbing, dirigido a los trabajadores mas jovenes; o bien, un taller de
sensibilizacion y concientizacién del mobbing, dirigido a los trabajadores de edad mayor, para
poder minimizar el impacto generado por el acoso, asegurando también que éste no se repita en
un futuro. La idea es que a través de dicho taller, se proporcionen las instrucciones y la
informacion adecuada para que los trabajadores sean capaces de identificar sefiales e indicadores
alarmantes para detectar si son victimas del mobbing o acosadores. A partir de ésta
concientizacion, seria mas fécil contrarrestar los efectos del acoso, mediante guias que a los
trabajadores les proporcionen estrategias de afrontamiento ante éstas situaciones, y en caso de ser
necesario, trabajar a nivel individual, brindando apoyo y atencion psicoldgica a quienes asi lo
requieran, con la finalidad de alcanzar un 6ptimo desempefio dentro del trabajo. Y sin descuidar

los objetivos establecidos por la organizacion.

III.  Intervencion terciaria: incluye estrategias dirigidas a minimizar los efectos de los
problemas que ya estan teniendo lugar en la organizacioén y sus trabajadores, como el
tratamiento de los sintomas de la enfermedad laboral (LaMontagne, Keegel, Louie, Ostry,

y Landsbergis, 2007).
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En lo que respecta a la presente investigacion, la intervencion terciaria cobra importancia
al considerar que los resultados obtenidos mostraron una elevada incidencia en conductas
referentes al exceso de supervision y control, es decir, conductas de acoso de tipo vertical
descendente, donde el mobbing nace principalmente entre aquellos que ocupan puestos de
jerarquia o superioridad respecto de la victima (Romero, 2006). Lo cual coincide con las
correlaciones negativas encontradas entre los factores de la EVT y la variable de nimero de
personas a cargo (7Tabla 12), dichas correlaciones, aunque no son estadisticamente significativas,
indican que a menor numero de personas a cargo, mayor es la presencia del mobbing en los
trabajadores. En otras palabras, sugiere que las personas que no tienen personas bajo su mando,
tienden a ser las principales victimas del mobbing. Esto sefiala que las conductas hostiles estan
surgiendo entre desiguales e infortunadamente lo fomentan personas que ejercen poder dentro de
la organizacién, convirtiéndose en un aspecto relevante a considerar como area de oportunidad,
misma que mediante una intervencion terciaria se podrian minimizar los efectos del control
excesivo sobre los trabajadores del nivel operativo, emprendiendo un plan de accién que
contribuya a mejorar la calidad del ambiente laboral, enfocandose en la sensibilizacion de los
trabajadores asignados a controlar y supervisar las tareas de sus subordinados, para lo cual la
empresa puede valerse del disefio, planeacion y ejecucion de un curso de capacitacion dirigido a
este tipo de personal; que enfatice la importancia y la necesidad de ejercer un 6ptimo liderazgo
basado en la ética, el cual se logra tratando dignamente y con respeto a los compafieros de

trabajo, especialmente aquellos con puestos operativos mas bajos.

Es importante mencionar que estos tres niveles de intervencion psicoldgica no son

excluyentes entre si, sino que se complementan entre ellos y su accidon conjunta maximiza su
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efectividad (Kristensen, 2000). De tal forma que se recomienda a los directivos de la
organizacion en estudio, recurrir a los tres tipos de intervencion para asegurar una importante
reduccion en los efectos del mobbing, incluyendo no solamente los riesgos para la salud y la

estabilidad de los trabajadores, sino tambien los costos econdmicos representados estos riesgos.

Con base en lo anterior, se concluye que tanto el mobbing como los problemas de salud
aparecen cuando las exigencias del trabajo no se ajustan a las necesidades, expectativas o
capacidades del trabajador. Ademas, como diversos estudios lo han comprobado, muchas veces
los problemas de salud estdn mas asociados a la presion del tiempo y a otros problemas
emocionales y personales en el trabajo que a cualquier otro estresor de la vida personal,
considerando incluso los problemas financieros o familiares del trabajador (Sauter et al., 1996).
Por este motivo, coincidiendo con lo expresado por el observatorio permanente de riesgos
psicosociales de la Universidad de Madrid (20007), se recomienda a la organizacién, fomentar
un ambiente de trabajo de tolerancia, dignidad, cooperacion e igualdad de oportunidades en el
que se promueva el didlogo y la comunicacion, la busqueda de soluciones en grupo, el
reconocimiento de los esfuerzos de los empleados, la creacion de igualdad de oportunidades de
desarrollo personal y profesional, etc., en el que la misma direccion se comprometa a combatir la

violencia generada por el impacto del mobbing (Universidad Complutense de Madrid, 2007).
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CAPITULO V: DISCUSION

Los resultados obtenidos y descritos anteriormente, coinciden con investigaciones y teorias que
preceden y sustentan este trabajo, en el que ademéas de demostrar la existencia del mobbing en la
organizacion mexicana de estudio, se encontraron relaciones significativas entre el mobbing y
variables demograficas asi como indicadores psicosomaticos presentes en los trabajadores. Como
bien menciona el Dr. Uribe (2011), el contexto social para el trabajador mexicano es complicado,
ya que la desigualdad social se profundiza y, como consecuencia, la violencia serd una variable
que intervendrd cada vez mas en la vida cotidiana de las personas y sus familias, con un fuerte

impacto en los niveles de calidad de vida y bienestar social de todos los mexicanos.

De acuerdo con un estudio confirmatorio de la Escala de Violencia en el Trabajo, llevado
a cabo por Barrera y Castillo (2011), los factores del mobbing que revelan mayor impacto en los
trabajadores son exceso de supervision y control (F15), clima laboral hostil (F16) y abuso de
poder (F10). Coincidiendo con estos datos, en el presente trabajo se encontrd que los factores de
exceso de supervision y control y clima laboral hostil también generan un alto impacto en los
trabajadores. Sin embargo, a diferencia del estudio realizado por Barrera y Castillo, en la ésta
investigacion se halld que el factor de violencia verbal (F2) fue el que tuvo un mayor impacto,
siendo éste factor el que obtuvo una media mas alta y el que se relaciond positivamente con el
mayor nimero de indicadores psicosomaticos. Ademas las conductas de violencia no verbal se

presentaron principalmente en las mujeres.

Segun Del Pino (2010), los trabajadores que son victimas de acoso, suelen serlo por

presentar caracteristicas especificas que los convierten en personas vulnerables, entre las que
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destacan las mujeres. Al respecto, Uribe (2011) menciona que en otros espacios las mujeres han
escrito una terrible historia, como el abuso sexual, la mutilacion genital, las desigualdades
economicas, el maltrato fisico, emocional y sexual, etc., por lo que son consideradas un grupo de
riesgo, al igual que otros grupos minoritarios. Por otra parte, Sauter et al. (1996), afirman que las
victimas de acoso psicologico, especialmente de acoso sexual en el entorno laboral, son casi en
su totalidad mujeres, quienes lo padecen desde que empezaron a vender su fuerza de trabajo
fuera del hogar. Dicho acoso es considerado un factor de estrés laboral que supone una amenaza
para la integridad y seguridad psicoldgicas y fisicas de la mujer, en un contexto en el que ésta
tiene poco control debido al riesgo de represalias y el miedo a perder su medio de sustento. Lo
anterior coincide con los resultados encontrados en la presente investigacion, ya que los
hallazgos muestran que en las mujeres, la presencia del mobbing es mayor, tanto en frecuencia
como en duracion. De acuerdo con Bernstein (1994), es importante recordar que este fendmeno
puede tener consecuencias negativas e incluso graves para la salud de las mujeres y desde este
punto de vista esta justificado que se considere como un problema de salud y seguridad en el

trabajo.

Por otra parte, de acuerdo con Vera (2009), en un trabajo de investigacion realizado
sobre el mobbing en trabajadores mexicanos, encontrd que existe mayor presencia del mobbing
en primer lugar en trabajadores con grado de primaria, y en segundo lugar en trabajadores con
grado de universidad. Estos datos coinciden con los resultados obtenidos por Uribe (2013), a
partir de la investigacion exploratoria de la EVT, en la que encontré una relacion significativa
entre el mobbing y los trabajadores de escolaridad baja, asi como en los trabajadores de
escolaridad superior. En la presente investigacion también se hallo mayor presencia del mobbing

en trabajadores con grado universitario, no obstante, a diferencia de las investigaciones antes
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mencionadas, los trabajadores con grado de primaria no son los que mayormente presencian

conductas de acoso.

Cabe destacar que en cuanto a la relacion entre el mobbing y la edad, diversas
investigaciones han demostrado que los adultos mayores representan un grupo de riesgo (Uribe
2011, Del Pino 2010). Sin embargo, los resultados hallados en este trabajo, sefialan que respecto
a las personas de edad avanzada, existe solamente mayor presencia de violencia verbal, también
conocida como violencia psicologica. Y por el contrario, los resultados mostraron que los
trabajadores mds jovenes son los que presencian mas conductas del mobbing, entre las que
destacan aquellas relacionadas con comunicacién deteriorada, maltrato y humillacion y

percepcion de un clima laboral hostil.

Finalmente, los resultados obtenidos en este trabajo, corroboran lo planteado por
Leymann (1996) y posteriormente comprobado por el Dr. Uribe (2013), al afirmar que existen
correlaciones positivas entre el mobbing y factores psicosomaticos, mismos que demuestran que,
aunque los comportamientos violentos se vuelvan cotidianos y puedan parecer normales, los
trabajadores presentan sintomas de padecimientos asociados con el estras, asi como una serie de

malestares fisicos que tienen un origen psicoldgico.

Lo anterior comprueba que el mobbing no se trata de un fendmeno aislado y que no
distingue edad, género o nacionalidad, lo cual indica que se trata de un fendmeno psicosocial, en
el que tanto la interaccion, el medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones de trabajo
determinan una fuerte influencia en el trabajador para hacer frente a una situacién de acoso

(OIT-OMS, 1984). De tal forma, que debe ser atendido por profesionales comprometidos con el
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bienestar y la salud del ser humano, sin ignorar la importancia de la participacion de las
empresas y organizaciones en la contribucion del desarrollo de un ambiente laboral 6ptimo y
digno para cualquier trabajador. Por tanto, como bien menciona el Dr. Uribe (2013), la
interconexion entre organizacidn, interaccion social y enfermedad, obliga a los psicologos,
médicos, abogados, empresarios, sindicatos y Estados, a elevar la problematica del mobbing mas
alla de ser un fenomeno mas de la violencia, por lo que es importante que el sector sanitario se
asocie con otros sectores no solo para obtener su colaboracion y hacer frente a los problemas de
salud prioritaria ya identificados, sino también para garantizar que se reconozca a la salud como

uno de los resultados socialmente valorados de todas las politicas.

5.1 Limitaciones del estudio

Una de las principales limitaciones presentes para la realizacion de éste proyecto, fue respecto a
la elaboracion del marco tedrico, ya que ademas de existir una carencia de literatura mexicana
relacionada con el mobbing, las investigaciones aplicadas en México sobre éste fenomeno, son
muy escasas. Sin mencionar que muy pocos instrumentos de medicion del mobbing se han
disefiado y estandarizado para la poblacion mexicana. Por tanto, se sugiere continuar con
estudios que pueden partir de importantes lineas de investigacion realizadas por intelectuales
como el Dr. Uribe (2011), Del Pino (2007), Mercado (2008), Becerra y Chavez (2009), Corella
(2009), Cuecuecha y Chavez (2009), Barrera y Castillo (2009), entre otros; con la finalidad de
expandir el campo de estas investigaciones y aportar mayor informacién util y relevante para
futuros proyectos que tengan como principal objetivo la realizacion de propuestas de
intervencion para mejorar la calidad de vida del trabajador mexicano. De igual forma, es

altamente recomendable realizar estudios exploratorios enfocados en el disefio, estandarizacion y
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elaboracion de escalas que permitan detectar la presencia del mobbing en la poblacion mexicana,
para poder realizar comparaciones con los resultados derivados de la aplicacion de la EVT y asi

lograr un perfeccionamiento en los instrumentos de medicion para éste fenomeno.

Ademas, la mayoria de las investigaciones se han centrado en analizar la diada victima-
acosador. Sin embargo, los procesos de acoso psicolégico aparecen y se desarrollan en un
contexto organizacional y social que los configura y condiciona. Por ello, se sugiere que los
futuros estudios amplien la perspectiva y analicen el papel que juegan los testigos y los
observadores en el proceso. De igual forma, es necesario estudiar con mayor detalle la influencia
que tiene el acoso en el entorno social de la victima, tema que salvo contadas excepciones

constituye un area insuficientemente estudiada (Hoobler y Brass, 2006).

Por otro lado, debido a que el estudio es correlacional, no es posible afirmar si la relacion
entre el mobbing y las variables demograficas, asi como los indicadores psicosomaticos, es una
relacion causal, es decir, no se puede determinar el mobbing como variable dependiente, sino

unicamente como variable consecuente.

Otra de las limitaciones del estudio se relaciona con el hecho de que algunos participantes
pueden no estar conscientes de padecer o ser victimas del mobbing, o pueden estar indispuestas a
participar en la investigacién debido a influencias negativas. O como bien menciona el Dr. Uribe
(2011), no existen estudios relacionados con la posibilidad de que una persona que se diga o
presente como victima realmente no lo sea; de igual forma, que una persona a la que se le acuse
de victimario solo sea en la imaginacion de quien se siente victima. Por estos motivos, es posible

que algunos participantes no hayan sido absolutamente sinceros al momento de contestar la
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prueba, por lo que seria recomendable corroborar la informacion obtenida, con otras técnicas de
investigacion, especialmente con el método de entrevista, con la finalidad de detectar quiénes
verdaderamente se encuentran desprotegidos ante agentes externos peligrosos u otros
compaieros de trabajo y conocer cuales son sus factores de vulnerabilidad ante el mobbing, sin
descuidar la confidencialidad y el trato con respeto a la privacidad de cada uno de los

participantes.

Un aspecto mas a considerar como una limitaciéon en la presente investigacion, se
relaciona con la aplicacion de la EVT, ya que fue necesario ajustarse al horario disponible y
establecido por la organizacion, es decir, los trabajadores fueron evaluados dentro de su horario
de trabajo, por bloques de aproximadamente cinco personas, en el momento que estuvieran
menos ocupados. Debido a esto, la aplicacion de la EVT para la totalidad de la muestra se llevo a
cabo en un periodo de aproximadamente dos meses. Ademas, tomando en cuenta que cumplen
con una jornada de 12 horas, los trabajadores participaron en horarios muy distintos que
fluctuaron entre las 6 am y las 6 pm. Por ello, es posible reconocer que dentro de este periodo tan
largo existen diversos factores tanto internos como externos que influyen en el participante al
momento de la ejecucion de la prueba y que dificilmente se pueden controlar, tales como:
cansancio o fatiga, hambre o sed, falta de energia, cambios en el ambiente climético, cambios en
la iluminacion, etc. En este sentido, para la réplica de este o cualquier otro proyecto, se
recomienda enfatizar la importancia de controlar estos factores al momento de acordar la
aplicacion de la prueba con el personal encargado de la gestion organizacional, solicitando que la
aplicacion sea de preferencia en un horario fijo, de tal manera que se logren las mismas

condiciones o por lo menos sean semejantes para todos los participantes.
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Por otra parte, la especificacion del estudio impide que los resultados sean generalizados,
principalmente porque la muestra se delimitd a trabajadores pertenecientes al area de terminado,
ubicados en un nivel operativo y con una jornada laboral de 12 hrs. Por tal motivo, se sugiere
ampliar la muestra poblacional y realizar una investigacion para encontrar si existen diferencias
estadisticamente significativas entre trabajadores pertenecientes a otras areas de la misma
organizacion, como lo son: pre prensa, impresion, sobres, flotilla, etc. Ademdas se recomienda
realizar la comparaciéon con trabajadores de ésta misma empresa, pero que pertenezcan a
distintos niveles -ya sean medios o gerenciales y ejecutivos-, y cumplan diferentes jornadas
laborales, con el fin de identificar las principales manifestaciones del acoso y determinar cudl es
el impacto del mobbing con relacion al érea, el tipo de puesto y las horas de trabajo del personal

de dicha organizacion mexicana.

Finalmente, se desconocen otros factores inherentes al trabajo, tales como factores
fisicos, ergondmicos y organizativos, bajo los cuales se rigen los trabajadores. Por lo cual se
sugiere adoptar estrategias para evaluar e identificar las condiciones laborales fisicas,
psicosociales y de gestion empresarial, mas propicias para el mobbing en ésta organizacion.
Respecto a ello, Fox y Levin (1994), afirman que diversas investigaciones han demostrado que
los sentimientos de inseguridad en el empleo, las percepciones de que las politicas de la
organizacion y su aplicacion son injustas, un estilo severo de direccién y supervision, la
vigilancia electronica, asi como la percepcion de condiciones de aglomeracion y niveles
extremos de calor y ruido, aparecen asociados a la agresion y a la violencia en el lugar de trabajo.
Segun estos autores, garantizar que las politicas y los procedimientos de la organizacion se

caractericen por una justicia manifiesta serd probablemente una técnica de prevencion eficaz.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario EVT

1 Donde trabajo exageran al controlarme entradas, salidas y movimientos dentro de la
empresa

2 En la organizacion donde laboro mi jefe me impone su voluntad e intereses

3 Mi jefe me ha obligado a pedirle perdon de manera humillante por errores de trabajo

4 Me amenazan con reducirme mi tiempo de descanso

5 En mi lugar de trabajo he descubierto que inventan “chismes” de mi

6 Me han amenazado con reportarme o inhabilitarme para otros trabajos

7 Mi jefe y/o compaiieros de trabajo suelen hacerme llamadas telefénicas con propuestas
sexuales, las cuales me molestan y rechazo

8 Mis compatfieros de trabajo me hacen la vida imposible

9 En el trabajo me calumnian y se murmura a mis espaldas

10 He observado que mi jefe y mis compaifieros se ponen de acuerdo para sabotear mi
trabajo

11 Si me rehuso a realizar actividades extras recibo amenazas por parte de mi jefe

12 Mi jefe y/o compaieros de trabajo me tratan mal por mi orientacion sexual

13 Cuando mis familiares o amigos llegan a comunicarse telefonicamente conmigo al trabajo,
se les niega la posibilidad de hablar conmigo sin razon aparente

14 He tenido que soportar peticiones de favores sexuales por parte de compafieros de trabajo
que abusan de su jerarquia institucional

15 Mi jefe acostumbra insinuar que soy mal trabajador lo que me genera culpa aunque no sea
cierto

16 | En la empresa en donde trabajo se percibe un clima de trabajo hostil y tenso

17 Si tengo la oportunidad de salir de mi trabajo de acuerdo al horario establecido mis
superiores se encargan de hacerme sentir incomodo para que salga mas tarde

18 En mi trabajo me culpan de cualquier error

19 Mi jefe me castiga prohibiéndome usar el teléfono para hacer llamadas personales

20 Percibo que mis compafieros se burlan de mi manera de pensar
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21 Cuando llego a retrasarme en la entrega de trabajo, mi jefe me lo reprocha
exageradamente haciéndome sentir mal

22 Minimizan mi desempefio laboral ya que argumentan que no cuento con las capacidades o
habilidades necesarias para realizar las actividades que se me encomiendan

23 Mi jefe y/o compafieros suelen presionarme con intenciones sexuales para salir a comer o
a tomar algo

24 Mis compaiieros de trabajo suelen comentar que mi trabajo es poco profesional aunque no
sea cierto

25 Me han presionado con sanciones laborales si no acepto propuestas sexuales

26 Me obligan a hacer cosas de trabajo para las que saben que no estoy preparado y asi
hacerme quedar mal

27 Se me trata diferente entre mis companeros de trabajo por mi sexo

28 Mi jefe (s) me grita frente a todos mis compafieros para ponerme en ridiculo

29 Cuando estoy con mi jefe y/o compaieros, estos suelen tener conversaciones con
contenido sexual alusivos a mi persona, lo cual me incomoda

30 Algunos compaifieros de trabajo suelen mirarme morbosamente (con intenciones sexuales)
para molestarme y hacerme sentir mal

31 Me asignan lugares de trabajo que me mantienen aislado del resto de mis compafieros

32 En mi trabajo he sido castigado, por no colaborar, hasta altas horas de la noche

33 He sufrido amenazas de perder el empleo

34 En mi trabajo tengo que atenerme arbitrariamente a lo que disponga mi jefe segin su
estado de &nimo

35 En mi trabajo me castigan poniéndome a hacer tareas absurdas

36 En el trabajo prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo

37 Me impiden intencionalmente el acceso a cursos, platicas, juntas importantes para mi
trabajo etc.

38 En algunas ocasiones mi jefe me encarga trabajos especiales o urgentes, pero estos son
ignorados después y tirados a la basura.

39 | A pesar de cualquier tipo de esfuerzo mis jefes y/o compaiieros de oficina critican mi

trabajo

181

——
| —




40 | Mi jefe me castiga recortando mis tiempos de descanso

41 Han agredido a algiin amigo, familiar o colaborador cercano para intimidarme

42 Bromas, comentarios, chistes de naturaleza sexual molestos hacia mi persona son
realizados por mis jefes o compaieros de trabajo después de haber solicitado una mejora
laboral

43 Mis jefes no atienden las peticiones que hago

44 Mi jefe y/o compafieros de trabajo han llegado a hacerme propuestas indecorosas a
cambio de una mejora o permanencia laboral

45 Cuando hay juntas importantes se me informa de ellas en el Gltimo momento para que
parezca improvisado

46 Mi trabajo es evaluado de forma negativa y lo comparan con el de mis compaiieros

47 Le ocasionan dafios en su domicilio por rencillas de trabajo

48 Mis compatfieros de trabajo hacen diferencias de trato por mi apariencia fisica

49 Controlan de manera muy estricta y exagerada mis horarios de trabajo, alimentos y
movimientos dentro de la empresa

50 En el trabajo atacan o se burlan de mis preferencias politicas o religiosas

51 Mi jefe abusa del cargo que tiene para satisfacer sus intereses parandose el cuello con mi
trabajo sin reconocérmelo

52 | Mi jefe acostumbra aventarme documentos en el escritorio

53 Mis compafieros me hacen responsable de sus errores haciéndome sentir culpable

54 Se me controla excesivamente el uso de material, equipo y articulos de oficina

55 En el trabajo me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallas, omisiones
y confusiones que no dependen totalmente de mi

56 Algunas personas distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago para hacerme
quedar mal en el trabajo

57 | Modifican mis responsabilidades o funciones a realizar sin previo aviso

58 Recibo ataques fisicos leves como advertencia por problemas de trabajo

59 Me siento en un clima de trabajo inestable

60 Mi jefe hace comentarios intimidatorios respecto a mi permanencia en la empresa

61 Recibo insultos o comentarios obscenos o degradantes por parte de mis compafieros de
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trabajo

62 Me atacan fisicamente por venganzas de trabajo

63 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre mi persona

64 En general, se me ignora y se me trata como si fuera invisible

65 En mi trabajo me hacen sentir que no cuento con las capacidades y habilidades necesarias
para la realizar las tareas encomendadas

66 En mi trabajo me hacen sentir diferente por mi origen cultural

67 Me reducen mi hora de alimentos como castigo

68 En mi trabajo siento como si estuviera pintado, ya que mis compaieros y/o jefes no me
toman en cuenta

69 Me chantajean con cambiarme de puesto cuando mi jefe considera que no le gusta mi
trabajo

70 He tenido que trabajar los fines de semana como forma de castigo

71 Mi jefe me solicita trabajo con informacion poco clara

72 Recibe dafios en sus pertenencias o en su vehiculo por problemas de trabajo

73 Mis jefes y/o compaiieros de trabajo me privan de informacidn necesaria para hacer mi
trabajo

74 Han inventado errores en mi trabajo, mismos que yo no he cometido y que han sido causa
para que sea solicitada mi renuncia

75 Las personas que me apoyan reciben amenazas, o presiones para que se aparten de mi

76 Me zarandean, empujan o agreden fisicamente para intimidarme por razones laborales

77 Mi jefe ha utilizado mis errores para exhibirme en publico frente a mis compafieros

78 En mi trabajo existe un trato déspota entre compafieros

79 Manipulan mis herramientas de trabajo (por ejemplo, borran archivos de la computadora,
me esconden o descomponen objetos de trabajo)

80 Si llego tarde a mi trabajo, mi jefe me lo reprocha hasta que logra hacerme sentir mal

81 Mis compatfieros de trabajo me han humillado publicamente

82 Mis compafieros de trabajo me ignoran, me excluyen o fingen no verme

83 En la organizacion en la que me encuentro se acosa laboralmente

84 Me asignan plazos irracionales para entregar proyectos de trabajo
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85 En mi trabajo me critican por mi forma de vestir

86 En mi lugar de trabajo no se respeta mi estado civil (soltero, casado, viudo, divorciado,
union libre, madre soltera, etc.)

87 Observo que al participar en reuniones de trabajo mis opiniones son ignoradas

88 | Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision de contrato, manchar mi
expediente, sanciones econdmicas, traslados, etc.)

89 Me obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

90 Mi jefe y/o companeros de trabajo me prometen ocultar mis errores a cambio de algun
tipo de contacto sexual

91 Me saturan con una carga de trabajo exagerada en forma malintencionada

92 | Estando en mi espacio laboral recibo acercamientos fisicos sexualmente indeseados e
incdmodos por parte de algiin miembro de la organizacion

93 Me han querido asustar con la sancidén de evaluar mal mi desempeiio, a pesar de que mi
trabajo es el adecuado

94 Se esperan a la hora de salida para solicitarme trabajo de tltimo momento

95 Mi jefe me exige mds alla de los buenos resultados para que ¢l sobresalga de entre sus
colegas

96 El ambiente de trabajo es tan desagradable que no tengo dnimo para relacionarme con
otras personas

97 | Donde laboro si cometo un error soy castigado

98 (Qué edad tiene?

99 Sexo

100 | Estado Civil

101 | ;{Qué escolaridad tiene?

102 | ;Qué ocupaciodn tiene?

103 | (En su trabajo que tipo de puesto ocupa?

104 | ;Cudntas horas trabaja al dia?

105 | (Cuénto tiempo de antigiiedad tiene en la empresa en la que labora actualmente?

106 | (Cual es el ingreso mensual aproximado que recibe, sin considerar impuestos, descuentos,

etc.?
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107 | ¢En qué tipo de organizacion labora?

108 | (Qué tipo de contrato tiene?

109 | ;Tiene personas a tu cargo?

110 | ;{Cuantas?

111 | ;Con que frecuencia fuma?

112 | ;Cuéntos cigarros fuma?

113 | ;(Con que frecuencia ingiere bebidas alcohdlicas?

114 | ;Padece dolores de cabeza? (cefalea tensional, migrafia, etc.)

115 | ;Padece dolores musculares? (cuello, espalda, extremidades, etc.)

116 | ;Padece problemas gastrointestinales? (diarreas, gastritis, colitis, ulceras, etc.)
117 | (Padece trastornos del suefio? (insomnio, pesadillas, no poder despertar, etc.)
118 | (Padece ansiedad? (nerviosismo inexplicable, angustia, temblores, etc.)

119 | ;Padece tristeza, llanto, melancolia, depresion?

120 | ;Padece disminucion del apetito o satisfaccion sexual?

121 | ;Padece trastornos alimenticios? (falta o exceso de apetito, vomito, nauseas)
122 | ;Padece miedos, temores, fobias, etc. hacia situaciones u objetos?

123 | ;Acthay responde con agresividad incontrolable?
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Anexo 2. Hoja de respuestas EVT

Marque con una “X” el cuadro correspondiente segun sea el caso.

(Con qué frecuencia? (A)

(Por cudntos meses? (B)
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34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

38.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

71.

78.
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79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

9s.

96.

97.

98.

98. Afios

99. Masculino Femenino

100. | Con pareja Sin pareja

101. | primaria | secundaria | bachillerato | universidad | posgrado | otro |

102. | Ocupacién

103. | Operativo Medio Ejecutivo | Otro

104. | Horas de trabajo

105. | Antigliedad(anos)

106. | $ mensual

107. Publica Privada

108. | Obra Determinada | Tiempo Determinado Tiempo Indefinido

109. Si No

110. | No. personas

111. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal | Diario
4) (5)

112. cigarrillos

113. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal Diario
4) (5)

114. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal Diario
4) (5)

115. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal Diario
4) (%)

116. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal Diario
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“4) (©)
117. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal | Diario
“4) ()
118. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal | Diario
“4) ()
119. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal | Diario
(4) (5)
120. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal | Diario
(4) (5)
121. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal | Diario
(4) (5)
122. Nunca (1) Una vez al afio (2) Mensual (3) Semanal | Diario
(4) (5)
123. Nunca (1) Una vez al ano (2) Mensual (3) Semanal | Diario
4 (©)
( ]
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