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RESUMEN

El presente trabajo muestra una propuesta de intervencion que tiene como
finalidad reducir la ocurrencia del mobbing e identificar las causas, consecuencias,
tipos y fases sobre este fendmeno para participar de una manera mas temprana,
previniendo e incrementando en las organizaciones el bienestar laboral
adquiriendo nuevas herramientas desde un enfoque de perspectiva de género. El
trabajo se basa en los elementos principales de la perspectiva de género y el
fendmeno organizacional mobbing/acoso laboral. Durante el desarrollo de esta
propuesta se hace una descripcion general sobre lo que es la equidad de género,
la perspectiva de género y sobre el enfoque actual del fenébmeno mobbing. Se
ordena en tres capitulos centrales, una descripcion de la estructura de cada sesion

del taller, asi como un manual para los participantes.

Palabras Clave: Mobbing, Acoso, Perspectiva de Género, Fenbmeno

Organizacional, Acoso Laboral.



INTRODUCCION

La discriminacion hacia las mujeres asi como el mobbing son temas arcaicos y en
la actualidad siguen existiendo sesgos sobre ellos; por ejemplo, un conjunto de
investigadores exponen sus ideas y trabajos a través de una junta en una
organizacion educativa (universidad), pero en esa ocasion, el lider del grupo,
decidié que las dos Unicas mujeres del lugar se retiraran ya que ese tema “era
innecesario para ellas” de una manera hostil y burlona a la vez; otro ejemplo, es el
comentario de un conductor de transporte publico con sus compafieros,
anunciando que “las mujeres son culpables de todo lo que les pasa, ya que si
exigen igualdad, deben de atenerse a las consecuencias”, pero muy atras de los
modelos de expresion de cada uno de los hombres, existe una mujer que
actualmente lucha dia con dia en esta sociedad y cultura para sobresalir, subsistir,
ser reconocida y crecer como familia. El presente trabajo de investigacion, surgio a
partir de laborar por mas de una década en la misma organizacién, con el tiempo

me permitié identificar dichos fenémenos laborales.

Pujal y Garcia (2010) mencionan que es necesario atender los malestares
emergentes (dolor crénico, anorexia, violencia en todos los &mbitos), ya que estos
malestares psicosociales aparecen de manera individual, somatizada y los
manifiestan en términos de depresion, fracaso, cansancio, que deben de ser
atendidas con anticipacion. La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) prevé que
en el 2020 la mayor causa de enfermedades serd en mujeres adultas (Informe de la
Salud en el Mundo 2003, OMS. Pp.115).

La psicologia busca un analisis diferente de los vinculos laborales y las formas
interpersonales de relacionarse que durante mucho tiempo se han conservado en
las organizaciones. Actualmente en los paises en vias de desarrollo estan
enfrentandose con estos fendmenos, sin tocar la equidad y en efecto, nuestra
disciplina ha investigado estas conductas para que se tornen visibles, cuestionadas

y modificadas. La Psicologia del género, la perspectiva de género asi como el



fendbmeno del mobbing, son constructos psicosociales contemporaneos. En
América Latina se llega a establecer que cada término es independiente; sin
embargo, se han elaborado estudios donde aseguran todo lo contrario y en algunos
ocasiones, las causas y consecuencias de dichos fendmenos llegan a estar
enlazados; pero, ¢por qué deben de estudiarse y legislarse estos constructos
psicosociales?, toda organizacién tiene un impacto social, econémico y si no hay
una buena estructura, es probable que dicho lugar fracase y de este modo, los
riesgos de caracter psicosocial y organizacional repercuten la salud de los

empleados.

Se trabajé la conceptualizacion de las palabras género, equidad, igualdad y
mobbing, asi mismo, se hizo una investigacion de los antecedentes, causas,
consecuencias, tipos y fases de dichos fendmenos, y de manera individual, grupal
y social, iniciar una propuesta de intervencion para disminuir un fenébmeno que
mucho se habla pero poco se sabe, desde una perspectiva de género. La
investigacion sobre el mobbing debe de ir mas alla de la aplicaciéon de sus
instrumentos internacionalmente desarrollados. La finalidad de este trabajo es
transformar, producir y utilizar la informacion recopilada como una herramienta de
intervencion a favor de la equidad de género para lograr una mayor participacion

de los empleados en todos los ambitos y en igualdad de condiciones.

En el primer capitulo expondremos el marco tedrico de lo que es la equidad de
género, la perspectiva de género, su transversalizacion, la psicologia del género
asi como sus avances Y retrocesos. La perspectiva de género influye de manera
trascendental en la inequidad y el desarrollo de las relaciones de las mujeres en las
organizaciones, y en efecto, el fendmeno del mobbing interviene mas en ellas, con

mayor intensidad y prolongacion.

En el segundo capitulo nos concentraremos en lo que es el fendmeno mobbing
desde su concepto, historia, desarrollo, causas, consecuencias y los instrumentos

que han utilizado para medir este tipo de conductas. Posteriormente



presentaremos la propuesta de intervencion que sera un taller que hemos
desarrollado y dirigido para los empleados de una organizacion educativa, hombres
y mujeres de cualquier edad, en cinco sesiones de una hora aproximadamente,
distribuidas cada una con una técnica de aprendizaje, tactica grupal y ejercicios

vivenciales.



CAPITULO 1. EQUIDAD DE GENERO

1.1 El concepto de equidad de género

Hoy en dia en el mundo somos 7 208 814 069 miles de millones de
personas, 50.6 % hombres y 49.7 % mujeres (Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia, 2015), lo curioso es que afo tras afio aumenta el indice de las féminas,
y no sélo en la natalidad, sino en el &mbito politico, social y cultural. Sin embargo,
siguen existiendo barreras en la sociedad para que exista una igualdad real,
Buquet (2011) menciona que la igualdad entre hombres y mujeres no es solo
asunto de justicia social, sino una necesidad para el desarrollo econémico y social
de cualquier sociedad.

A lo largo de la historia, autores de diferentes disciplinas, asi como
informes de los diferentes gobiernos, en las categorias de género, equidad de
género e igualdad de género llegan a la conclusion de que dichos conceptos se
han venido transformando en diferentes sociedades. El género es una perspectiva
tedrica cuyo analisis nos permite asomarnos al mundo y a nuestras vidas y
guehaceres de una manera diferente, porque nos obliga a tomar conciencia acerca
de la desigualdad de género y de la discriminacion que dia con dia afecta a las
mujeres de todas las edades y condiciones sociales (Camacho, 2007) y la equidad
es distinto al concepto de la igualdad, la primera enfatiza una distribucioén igual de
recursos Y la segunda una distribucion diferencial de acuerdo con las necesidades
particulares de cada sexo (Programas Mujer, Salud y Desarrollo, OMS). De Garay
y Valle (2011) refiere que la igualdad de género hace hincapié en el hecho de que
las mujeres pueden hacer lo que los hombres hacen en diversas instituciones y
practicas. Igualdad es un concepto empirico y la equidad se conceptualiza en
principios de ética, justicia, politicas y de derechos humanos.

Existen dos maneras fundamentales de hacer uso de la

palabra género. El primero de estos modos de empleo considera al



género como el conjunto de aspectos culturales que se establecen

en un sexo dado. El segundo entiende al género como término que

da cuenta de los constructos sociales implicados en la relaciéon

masculino/femenino, incluyendo aquellos que hace referencia a la

construccion del propio sexo (Pujal y Amigot, 2010).

Asi la categoria de género como parte de la construccién de la identidad
social, han llevado a hacer una division en dos bloques duros y claramente
definidos como son hombres y mujeres, que tiene continuidad en todos los
aspectos de la vida. Estos bloques se encuentran simbdlicamente asociados a las
concepciones patriarcales de género (Bivort, 2013).

El desequilibrio entre los dos géneros provoca la falta de autoestima en la
mujer y la falta de respeto por sus derechos, lo que favorece la violencia contra
ellas y todo trae consigo un predomino de variables que afectan a la salud de la

mujer (Londofio, 1992; Guibert, Prendes, Gonzalez y Valdés, 1999).

#1.2 Antecedentes

Cada sociedad decide qué tareas son competencia de los hombres vy
cuales corresponden a las mujeres. A esto se le llama division sexual del trabajo.
Los miembros de la sociedad son educados y socializados para que aprendan a
desempenfar las tareas que le son propias y para que acepten este orden como
normal.

En 1948 el derecho a votar y ser votada se les reconoci6 a las mujeres y se
les consideré6 como un derecho humano fundamental, aunque de una manera
difusa. En México, el derecho se le reconocié en 1953, situacion que puede
catalogarse no como una concesién gubernamental sino como una conquista
(Castarieda, 2013).

A partir de la década de 1960, la Agenda Feminista, el Cairo (1994), la
Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer en Beijing en 1995, la Declaracion de los
Objetivos del Milenio (2000), la XIV Conferencia Interamericana de Ministros del



Trabajo celebrada en México (2005) y los movimientos de las mujeres en favor de
la deconstruccion de la desigualdad de género produjo una nueva manera de
entender la vida social y nuevas categorias de interpretacion que permitieron
visibilizar la contribucion de las mujeres al desarrollo (Velasco, 2013). Entonces las
mujeres a través de la historia en México participaron siempre como un sujeto
subordinado en razon de su biologia. Por tal y a partir de esto se han impuesto
estereotipos que a mujeres y a hombres se les encasilla tan sélo en capacidades
asignadas a su género (Ramirez, 2006).

Los estudios sobre equidad de género son variados, cada una actia de
diferente manera y sus objetivos son distintos en cada una de las esferas y
disciplinas que existen, por lo tanto, han propiciado andlisis y reflexiones en los
ultimos tiempos basicamente por la necesidad de variar las situaciones historicas
de desventaja en que las mujeres han vivido con respecto a los derechos y
privilegios de los hombres en la sociedad y con el propdsito de encontrar la equidad
entre ambos; esto requiere de entender la equidad como la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres, respetando las diferencias de cada género
sin discriminar a ninguno.

La equidad de género en condiciones de educacion significa la mejora en
las vidas de las personas. Algunos datos mencionan que los paises que han
logrado cierta equidad en la educacion se ven beneficiados positivamente en las

esferas econdmicas.

1.3 Perspectiva de género, transversalizacién y educacion superior

Buquet refiere que las investigaciones con perspectiva de género son el
sustento cientifico para disefiar y promover programas y politicas a favor de la
equidad de género. La perspectiva de género permite evidenciar la manera en que
la masculinidad y feminidad se han construido a lo largo del proceso de
socializacion y las consecuencias que esta construccion tiene en las relaciones de

los hombres con las mujeres, de las mujeres con los hombres, entre varones y



entre mujeres, con el objetivo de efectuar cambios que permitan la equidad de
estas relaciones (Torres, 2011).

Las categorias de género, perspectiva de género y equidad de género han
ido enriqueciéndose en la medida en que las grandes conferencias internacionales
incorporaron las voces de la multiplicidad de mujeres del mundo a una vision cada
vez mas precisa y a la vez compleja, de las necesidades e intereses de la mitad de
la poblacion femenina (Maier, 2011).

Los gobiernos de paises desarrollados y no tan desarrollados destinan
cada afo recursos para transversalizar la equidad de género en las
organizaciones, mediante politicas, proyectos, estrategias, cursos, leyes vy
acciones para solucionar los retrocesos de las mujeres en el ambito laboral y
educacional. Este proceso se origina gracias a los movimientos feministas,
conferencias, grupos de sociedad civil y a la Organizacion de la Naciones
Unidades, que han logrado avances en las diferentes esferas de la sociedad.

La equidad de género en la educacién es un tema significativo ya que
actualmente ha fomentado el desarrollo econémico; en México se cuenta con una
poblacion de aproximadamente 112 millones de residentes, el cual el 57 millones
son mujeres (INEGI, 2015), sin embargo, a pesar de que la mayor parte de los
avances en temas de género han salido de la produccion académica de las
universidades, no han sido estas instituciones las que han acogido esta tematica y
sus procesos de institucionalizacion al interior de sus comunidades (Buquet, 2011).

El mundo laboral moderno pone a las mujeres trabajadoras y estudiantes
demandas sociales, sin embargo, a lo largo de 40 afos las mujeres mexicanas han
tenido mayor participacion en los estudios universitarios (maestrias, posgrados y
doctorados), asi como en el mundo laboral. No obstante, la naturaleza de las
mujeres continua impidiendo progresar en ciertas areas como en las ciencias
exactas, ingenierias y tecnolégicas. En educacion universitaria, la categoria de
género tiene un rol muy importante en la division social del trabajo y el estudio, ya
que las disciplinas permanecen binariamente divididas y asociadas a lo femenino

cuando tiene que ver con aspectos sociales, del cuidado de otros/as y las artes, y



lo masculino cuando tiene que ver la ciencia, los nimeros o el deporte (Martinez &
Bivort, 2013; Barbera, Candela & Ramos, 2008; Berrios, 2007; Velasquez et al.
1999). Las mujeres tienen mucho potencial formativo y poco ejecutivo (Pérez y
GOmez, 2008), gracias a los estereotipos, modelos, y patrones que se han
institucionalizado y determinan el modo en que quedan excluidas de los niveles
mas altos. Las universidades son estructuras dobles en el sentido biopolitico; son
disciplinares en su calidad de instituciones educativas. Esta complejidad ubica a
las academias al centro de la conformacion social de la relacion entre poder y
saber, estando subjetivas, en una zona difusa entre ser sujetas y objetos (Martinez
y Bivort, 2014).

En el transcurso de todos los estudios que se han hecho sobre el concepto
de equidad de género, se hace énfasis de varios términos que aun se siguen
utilizando para explicar el por qué las mujeres no concluyen sus estudios 0 no
logran obtener un buen trabajo. Existen metaforas que ilustran el ordenamiento,
tantos institucionales como subjetivas en los espacios laborales y universitarios. En
este capitulo mencionamos algunos que se han ido realizando a lo largo del
tiempo.

Techo de cristal, término acuiiado en los afios ochenta, habla las sutiles,
encubiertas y descaradas modalidades de actuacion de los sectores sociales
discriminatorios en contra de mujeres que ocupen altos puestos directivos, de la
escasa participacion de las mujeres en los puestos de direccion. Esta estructura se
usa para explicar el freno del ascenso en las mujeres en un cierto nivel debido a
factores invisibles (informales) en los sistemas de evaluacion y promocion
(Davidson y Cooper, 1992; Morrison, 1992; Acker, 1994; Halford y Leonard, 2001;
De Garay y Valle, 2012; Martinez y Bivort, 2014).

Piso pegajoso, impide el despegue de las mujeres sobre todo aquellas
apegadas a los estereotipos tradicionales femeninos respecto a la familia, en su
carreras laborales (Burin, 2008; Martinez y Bivort, 2014).

Escalera (mecanica) de cristal, se usa para comprender en el caso de los

hombres que ocupan puestos tradicionalmente reconocidos como femeninos,



donde tienden a ser mas valorados y ascendidos mas facilmente (Lorber, 2000;
Martinez y Bivort, 2014).

Muro de cristal, un término para explicar la dificultad que presentan las
mujeres para cambiar de una area a otra de trabajo o moverse horizontalmente
dentro de su organizacion.

Muro de concreto, lo cual enfatiza que dicho impedimento no es tan sutil y
transparente como para no ser notado y asi significar su dureza y concrecion.
(Chodorow, 2007).

Fronteras de cristal, explica la mayor dificultad que experimentan las
mujeres para cambiar de lugar y traspasar fronteras nacionales de trabajo, en
relacion a los hombres que parecen ser a la vanguardia de la familia en materia de
desplazamientos territoriales.

Fox (2010) apunta que la mera presencia de mujeres en altos grados
académicos en las universidades no es en si misma un elemento transformador,
sino que mas bien es la influencia que las mujeres tengan y su participacién dentro
de la toma de decisiones institucionales.

Para el caso de México, la historia institucional de incorporacion de las
demandas de género se inicia en los setenta, con el desarrollo de ciertos
programas dirigidos a las mujeres, los que se caracterizaron por no tener
continuidad en el tiempo y coherencia programatica (Cerva, 2006). Asi mismo la
ONU tiene como objetivo de desarrollo desde el afio 2000 promover la igualdad
entre los sexos y el empoderamiento de la mujer para eliminar por completo esta
desigualdad.

Mas alla de las politicas de equidad de género, parece que existe una
barrera que impide la incorporacion de las mujeres en el ambito de la educacion.
En el ambito profesional se han sefialado dos formas de discriminacion persistente:
la territorial (se relega a las mujeres a ciertas zonas de la tarea cientifica marcadas
por el sexo, computar datos, clasificar, catalogar) y la jerarquica (se las mantienen
en niveles inferiores sea cual sea su cualificacion con enormes dificultades de

promocién). Las causas que provocan esta situacién, son basicamente tres: los
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sesgos de género que siguen operando en la educacion cientifico-tecnoldgica, los
factores estructurales que siguen actuando en las instituciones cientificas en las
propia practica de la ciencia, tecnoldgica, en su profesionalizacion y en el papel de
la ideologia, los valores y la valoracién social de las mujeres en relacién a un
espacio fuertemente masculinizado como es el de la ciencia y tecnologia (Pérez y
Gobmez, 2008).

No obstante para que exista una mayor equidad en el ambito de la
educacion superior, se requiere de reafirmar tres vertientes desde la perspectiva de
género. La institucionalizacion de los estudios de género, la transversalizacion de
la perspectiva de género en los curriculos universitarios y por ultimo promover la
equidad de género al interior de sus comunidades, atendiendo de manera directa a
las dificultades que enfrentan las mujeres de la academia (Buquet, 2011).

1.4 Psicologia del género

Cada dia los estudios sobre el género, sus teorias asi como sus
disciplinas, genera mucha curiosidad y produce gran cantidad de dudas y
preguntas que describen los términos como si fueran sinbnimos en todas las areas.
Publicaciones recientes confirman la existencia de una diferencia sobre la
psicologia de las mujeres, una psicologia del género y una psicologia feminista,
aunque no siempre queda claro cual es el ambito que cada uno circunscribe
(Bonilla, 2010; Garcia, 2003 y Unger,1997).

Ademas menciona Bonilla que la perspectiva de género también conlleva
analizar la construccion del conocimiento cientifico y revisar sus teorias y métodos,
desde una perspectiva critica.

¢ Todos estos estudios son reflejo de alguna diferencia mayor que se
resiste hacer modificada?, ¢O mas bien la evidencia de una discriminacién que
nadie puede evitar?

Lamas (2007) menciona que una teoria no es un lujo sino una necesidad,

es necesario clarificar conceptos que puedan ser Utiles para el andlisis de la
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complejidad, la construccién social, subjetividad del género y también para el
disefio de intervenciones.

La idea es reflexionar sobre las limitaciones que tiene diferentes
estructuras entre psicologia y género, la aplicacion de la perspectiva de género en
psicologia debe de agregar la situacion y experiencia de las mujeres que practican

esta disciplina y sus aportes en todos los ambitos.

1.5 Avances y retrocesos

La capacidad de las politicas publicas para promover la incorporacion de la
perspectiva de género en todos los drganos y niveles gubernamentales se ha
basado en la estrategia de creacion y fortalecimiento de mecanismos
institucionales para el adelanto de las mujeres. Ya sea como Secretarias, Oficinas
o Institutos de la Mujer, la principal tarea de estos mecanismos ha sido fomentar el
proceso de formulacién y coordinacion de las politicas de equidad de género, asi
como iniciar la agenda de género en el gobierno. México ha reconocido todos estos
instrumentos internacionales, asumiendo la meta de eliminar las creencias, valores
y practicas discriminatorias mediante la creacion de condiciones y garantias para la
realizacion de mayores grados de equidad en todos los espacios sociales (Maier,
2011). Sumado a ello, los reportes de la Academia Mexicana de la Ciencias (AMC),
la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS), la Secretaria de Educacion
Publica (SEP), la Fundacion México-Estados Unidos para la Ciencia (FUMEC), la
Comision de Equidad de Género en la Camara de Diputados, el Instituto Nacional
de Mujeres (INMUJERES), Consejo Nacional Para Prevenir la Discriminacion
(CONAPRED) y el Programa Universitarios de Estudios de Género (PUEG) de la
Universidad Nacional Autbnoma de México, luchan en sus proyectos para construir
una igualdad entre hombres y mujeres dentro de nuestros espacios de trabajo para
el justo funcionamiento de las instituciones y en general de la sociedad.

Castillo y Gamboa (2013) refiere que la igualdad de género requiere de un

proceso de aculturacibn que cambie concepciones y practicas socialmente
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aprendidas, ya que la cultura mexicana se profundiza de ideologias patriarcales,
misdginas o antifeministas. Por tal razén hay que tomar cartas en el asunto en el
ambito de la educacion de las mujeres, ya que permite identificar esferas que
obstaculiza su igualdad. A través de esto, intervenir en dichos eventos para
asegurar en las proximas generaciones un verdadero desarrollo profesional en
condiciones de equidad.

En nuestro pais hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades de
trabajo y de obtener gratificacion laboral, pero estos logros por si solos no eliminan
las diferencias de género encontradas con el rol productivo (Guibert, Prendes,
Gonzalez y Valdés, 1999). Es necesario desarrollar fuerzas en la sociedad civil
para adquirir mujeres y hombres una empirica conciencia de sus derechos; y en
efecto, la posicién de las mujeres en su acceso al poder, sea real y no formal y su
participacion en las politicas publicas dejen de construir grupos invisibles ante el
dominio patriarcal.

Todas las instituciones ya sean juridicas, empresariales, educativas, de
salud y las que vinculan directamente o indirectamente con este fendémeno
universal deben de dar respuesta real, segura y no formal. Las acciones deben
basarse en todo lo consciente que involucra la violencia basada en el género,
constituyendo un problema de salud publica y no un problema privado.

Buquet (2011) sefiala que la incorporacion de los estudios de género en los
curriculos es considerada como un factor que favorece el proceso de
institucionalizacién de la perspectiva de género en las instituciones de educacion
superior y se enfoca a dos objetivos con distinto alcance. Asi mismo, demuestra en
investigaciones recientes que hay discusiones tedricas y metodolbgicas acerca de
como incorporar estos temas en los curriculos universitarios, desde transversalizar
el tema en todo el programa de estudios, hasta la creacion de seminarios y
materias particulares que aborden esta perspectiva; pero mas alld de estas
discusiones tedricas, lo que esta claro es que no ha habido una disposicién
institucional para que las nuevas generaciones cuenten con los elementos criticos

gue otorgan los estudios de género.
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Auln persisten desigualdades e inequidades, por lo que es preciso renovar
una serie de estrategias y programas, modificar las legislaciones universitarias, sus
reglamentos y sobre todo la infinidad de practicas sexistas en contra de las mujeres
(De Garay y Valle, 2012).

Hoy en dia el presupuesto en el pais para procurar la igualdad y equidad
sigue siendo insuficiente. Si consideramos que mas del 50 % de los habitantes de
este pais son mujeres, las politicas publicas y de desarrollo deberian ser acordes
con el crecimiento de las mismas, evitando las grandes y serios rezagos de
desarrollo politico y social que nos aquejan (De Garay y Valle, 2012). Si los
recursos economicos fueran mayores para la educacion, salud y el combate a la
pobreza con una perspectiva de género podriamos hablar de que realmente se
estd combatiendo la desigualdad.

Es importante mencionar que la equidad en la educacion superior no es
s6lo asunto de estadisticas en los factores sociales, culturales y familiares; se
requiere de que reconozcan los obstaculos y desventajas que se encuentran las
mujeres como académicas, trabajadoras y estudiantes a causa de varias esferas,
como la desigualdad, las jornadas mal reenumeradas, los estereotipos de géneroy
gue se investigue la consecuente discriminacion del que son objeto.

A partir de todo esto, al implementar politicas publicas sobre equidad de
género, las instituciones evaltan la medida misma como un avance, sin embargo,
no valoran el impacto que tiene, lo cual seria un buen objeto de implementacion
(Martinez & Bivort, 2013).

Hablar sobre la equidad de género significa expresar las acciones de los
sujetos, sus conductas y las practicas a las que se les adjunta y en efecto, esto es
lo que se debe transformar en nuestras sociedades, modificar las legislaciones y
protocolos de la expansion de operaciones sexistas que se sigue dando en contra
de las mujeres. Se trata de romper desde la raiz con lo que culturalmente hemos
desarrollado y crecido durante todos estas décadas.

Es preciso reformar el marco juridico, reforzar los mecanismos que

legalicen el cumplimiento efectivo de las nuevas disposiciones. Deben
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establecerse las asignaciones presupuestarias que apoyen y garanticen los
objetivos de equidad (Castafieda, 2013).

El género se convierte en un asunto que debe ser objeto de estudio, para
desarrollar practicas educativas de incorporacién desde la educacion inicial, que
favorezcan la construccion de espacios publicos y privados; y permitan precisar las
pautas culturales para promover y generar relaciones equitativas entre las nifias y
los nifios.

La economia politica feminista, debe entenderse no solo en términos de
analisis de discursos vy visibilidad de las mujeres, ni tan solo estudiar su lucha por
subsistir e integrarse a los mercados del trabajo, sino de incorporar un analisis de
intervenciones institucionales y se aplicaran dichas intervenciones en beneficio no
sélo de la produccién de la economia, sino de las propias mujeres y la sociedad. En
este sentido la economia politica feminista podria ser el punto de partida para
beneficiar a las ideologias hegemaonicas y patriarcales que impiden el progreso y la

equidad de género (Vizcarra, 2002).
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CAPITULO 2. MOBBING (ACOSO LABORAL)

2.1 El mobbing a través del tiempo

Lo que motivé al pionero Leyman (1989) a realizar estudios sobre el
fendmeno mobbing, fue el aumento del 10% de suicidios en la poblacion total de
Suecia, con antecedentes de haber sido victima del mobbing (Martinez, Irurtia,
Camino, Torres, y Queipo, 2012). El fenémeno del mobbing se compone de
diferentes factores psicologicos, sociales, juridicos, con efectos -culturales,
econoémicos y politicos, es por ello, que resaltan los cientificos en investigar las
caracteristicas psicoldgicas del empleado y de la organizacion (empresa,
universidad, institucion), asi como el contexto cultural en la que se desarrollan.
Patlan (2013) tomando como referencia a la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), menciona que los trabajadores representa la mitad de la poblacién mundial
y son quienes contribuyen en mayor medida al desarrollo econémico y social de
muchos paises, por lo tanto, cada vez hay mas emulacién en el trabajo y la cultura
organizacional asi como sus factores psicosociales, deben de otorgarle mayor
importancia a la mejora de la salud mental del empleado.

La violencia se entiende como un concepto universal que incluye todo los
tipos de conductas abusivas como son la humillacion, la degradacién o cualquier
tipo de prejuicio al bienestar, dignidad y valor de una persona (Pulido, 2011). Silvia
(2009) refiere que ciertos individuos llegan a confundir el mobbing con otros
fendmenos como es la discriminacion, el estrés, el burnout, asi mismo, otros
autores lo vinculan con la inseguridad o intensidad de las condiciones de trabajo y
consecuencia de ello, nuevas formas de organizacion, flexibilidad y mayor
exigencia hacia el empleado, vinculada con la economia y la produccion.

Lo que distingue del acoso laboral de otros problemas similares en el lugar de
trabajo es la intencion de causar dafo, el focalizar la accion en una o varias

personas de forma repetida y por un periodo continuo. En efecto de estas

16



caracteristicas se puede hablar de factores de riesgo en la organizacion del trabajo
pero no de acoso laboral.

El término mobbing deriva de la palabra en inglés “mob” cuyo significado
en espafiol, serd determinado hacia una multitud excitada que rodea o asedia a
alguien o algo, bien sea de forma amistosa o bien de forma hostil (Velazquez,
2001). Existen varias descripciones, conceptos y significados sobre el mobbing, por
ejemplo, acoso psicolégico laboral, hostigamiento laboral, hostigamiento
psicologico, acoso institucional, terror psicolégico, bullying adulto, work place
harassment, abuso emocional, acoso psicoldgico en el trabajo, psicoterror laboral,
violencia de trabajo, acoso moral (Herndez y Medeiros, 2010), sin embargo, a
través del tiempo, cientificos de diversas disciplinas, lo asumen de otra manera,
pero en este capitulo, nos concretaremos en delimitar la definicion.

El término fue empleado por primera vez por el etélogo Konrad Lorenz
para describir el ataque de una coalicion de miembros contra uno de su misma
especie, por alguna diferencia, defecto o rasgos significativos (Olmedo & Gonzélez,
2006). Peralta (2004), lo implement6é como los ataques y conductas de un grupo de
animales menores, que amenazan a una animal mas grande. Leyman (1992),
recalca que el mobbing surge de un conflicto y lo analiza como una forma de estrés
psicosocial.

"El mobbing o terror psicolégico en el
ambito laboral consiste en la comunicacion hostil
y sin ética, dirigida de manera sistematica por uno
o varios individuos contra otro, es asi arrastrado a
una posicion de indefension y desvalimiento y
activamente mantenido a ella. A causa de la
elevada frecuencia y duraciéon de la conducta
hostil, este maltrato acaba por resultar en
considerable miseria mental, psicosomatica y
social."

El mobbing ha sido definido como la mayor amenaza actual para la salud
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de los empleados y se caracteriza como un tipo de violencia psicologica que es
ejercida en el @&mbito laboral de forma deliberada y continua hacia un sujeto aislado
por parte de otro u otros, que pueden tener una relacion jerarquica en relacion al
acosado simétrica o subordinada, aunque esta Ultima sea mas frecuente
(Martinez-Hernaez, 2010; Fidalgo, 2004; Pifiuel, 2001; Leymann, 1996 y Einarsen,
1991).

La violencia y la agresion son conductas muy arraigadas en el
repertorio de comportamientos de los seres humanos. Lo que originalmente fue un
mecanismo de adaptacion necesario para la supervivencia de la especie es ahora
un problema muy dificil de manejar. La cantidad de factores que generan esta
conducta se obtienen del analisis de factores generales, factores laborales o
factores organizativos. Sin embargo se produce una confusion entre la agresion y
su finalidad; como la mayoria de las conductas violentas, los objetivos pueden ser
diversos; el acoso laboral tiene algunas particularidades que lo distingue del resto
de formas de violencia psicologica. Es importante diferenciar la violencia del acoso
psicélogo con el mobbing, queda claro que ambas son un acto con el ejercicio de la
dignidad y la integridad moral de la persona, pero mientras la primera se aplica de
manera general a todos los trabajadores de una organizacién, con la intencién de
conseguir mas productividad o de no perder el respeto de los trabajadores; el
segundo requiere que se relnan cuatro caracteristicas las cuales destaca, el
propoésito, dado que él proposito es una caracteristica indispensable para la
diferenciacion entre mobbing y la violencia del acoso psicolégico en un ambiente
laboral; de igual manera en el mobbing existe una serie de actos violentos
generalmente en lo moral y psicoldgico, debe ocurrir con repetitividad o continuidad
y se aplica con el propdsito de perjudicar la integridad de otra persona tratando de

obtener su salida de la organizacién (Pando & Ezqueda, 2007, 2011).

2.2 Método de evaluacion sobre el mobbing
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Para ser mas concretos soOlo existen dos métodos de evaluacion del
mobbing y en su mayoria de los instrumentos que se utilizan en la actualidad
siguen la misma estructura.

1. Cuestionarios auto administrados y 2. Criterios operativos evaluados por
observadores externos (Bustos, Varela, Caputo, Aranda y Messoulam,
Torcassi, y Cucit, 2012).

La evaluacion de las conductas implicadas en el mobbing ha dado lugar a la
formacién de diferentes cuestionarios. Rahim (1983) fue uno de los cientificos en
evaluar los conflictos en los miembros de una organizacion llamado Occupational
Conflict Inventory Il (ROCI Il), realiz6 un cuestionario en el cual mide estilos de
manejo de conflictos de miembros de una organizacién, ya que estos estilos
integran, obligan y son utiles para el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion de
sus miembros (Acosta, Aguilera, Pozos y Contreras, 2010). El primero en hacer
estudios sobre estos instrumentos fue H. Leyman y su lista de actividades en forma
de preguntas dicotomicas que se denomindé Leyman Inventory of Psychological
Terrorization 1990 (LIPT-45) y es la herramienta mas conocida para la evaluacion
de este fendbmeno; consiste en un inventario que estima la presencia y magnitud de
45 conductas hostiles ejecutadas de forma directa, sistematica o intencional, por
una o varias personas hacia otra (Cobo, 2013); Espafia modifico este instrumento y
lo llamaron LIPT-60 (2003), afiadiéndole 15 items mas, pero esta version es mejor
conocida como el Cuestionario de Estrategias de Acoso Psicoldgico. En 1994,
Bjorkgvist & Osterman, a través de sus estudios sobre el bullying elaboraron
instrumentos tales como el Work Harassment Scale (WHS), escala desarrollada
para estudiar la violencia en el &mbito universitario, en 1998 surge el Psychological
Workplace Inventory (PWI), Work Atmosphere Scale (WAS) y el Work Stress
Sympton Scale (WSSS). En el afio 2000, Pifiuel y Zabala aportaron un cuestionario
al cudl llamaron el barometro Cuestionario Individual de Psicoterror, Negacion,
Estigmatizacibn y Rechazo en Organizaciones Sociales (CISNEROS), con el
objetivo de evaluar no solo el mobbing, sino también sus consecuencias. Uno de

los instrumentos mas solicitados en los ingleses es el Negative Acts Questinary
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(NAQ), 1997 de Einarsen, Hoel y Notelaers, se deriva de los estudios sobre acoso
psicolégico y bullying en las escuelas (Moreno, 2008) es un instrumento que
desglosa las conductas negativas percibidas en el lugar de trabajo en dos sub
escalas, el acoso psicoldgico y el acoso laboral, tratdndose de una escala tipo
Likert en la que el sujeto evaluado identifique la frecuencia a la que ha sometido a
cada conducta planteada. La mayoria de estos instrumentos siguen la misma
estructura que los primeros como el Sistema de Analisis Triangular del Acoso
(SATA) 2009, es una método preventivo que trata de describir las claves para la
evaluacion del acoso laboral, asi mismo, debe de servir para recoger informacion
relevante y otorgar una significacion determinando condiciones facilitadoras o
limitadoras del inicio del fendmeno y no solo la historia de conflictos previos,
situaciones disparadoras o evidencias de conflictos en curso (Sebastian y Fidalgo,
2009). Justicia en el 2002 en una investigacion originé el Cuestionario para el
Estudio del Acoso Laboral en Contextos Universitarios. De igual forma en el 2007
surge el instrumento de Inventario de Violencia y Acoso Psicoldgico en el Trabajo
(IVAPT- PANDO), este instrumento sefiala que para evaluar la presencia de
mobbing se requiere de tres elementos, la presencia de comportamientos violentos
de una o varias personas sobre otras, que estos comportamientos se presenten de
manera continua durante cierto tiempo y que exista la intencionalidad de
aniquilacién o destruccién psicolégica para obtener su salida de la organizacién y
dafar deliberadamente a la persona (Pando, Aranda y Olivares, 2011). Asi mismo,
en México se realiz6 un estudio en donde buscan determinar la presencia del
fendmeno entre mujeres docentes de un centro universitario sobre acoso
psicolégico (Aldrete, Pando, Aranda, Torres, 2006) y en el 2012, la Secretaria de
Trabajo y Prevencion Social elabora un Instrumento de Percepciones sobre la
Situacién Socio Laboral de la Norma Mexicana para la Igualdad Laboral entre
Mujeres y Hombres, es una herramienta para poyar a los centros de trabajo a
determinar si cumplen o no los requisitos establecidos en la Norma respecto a la
satisfaccion de los trabajadores en el espacio laboral. En otros paises como

Argentina en el 2011, iniciaron la construccidon de mas instrumentos como el
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Inventario de Hostigamiento Laboral (IHL) evaluando el hostigamiento psicologico,
moral y laboral. El Cuestionario de Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el
Trabajo (ISTAS21), 2005 de Moncada, de Llorens, Navarro & Kristensen, es una
adaptacion del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ) que utilizan en
Espafa y es una herramienta de evaluacion de riesgos laborales de naturaleza
psicosocial que fundamenta una metodologia para la prevencién. Del mismo pais,
pero en 2008 inicia el Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico en el Trabajo
(HPT), un instrumento que tiene como objetivo evaluar conductas de hostigamiento
estrictamente psicologico, excluyendo el maltrato fisico y el acoso sexual y el
Cuestionario de Acoso Psicologico en el Trabajo (CAPT) desarrollado
especificamente para evaluar el acoso psicolégico en poblacion de lengua
espafiola atendiendo a posibles conductas mas tipicas de acoso en una poblacién
hispana (Moreno, Rodriguez, Morante y Garrosa, 2005; Moreno, 2008). En 2006 en
Colombia se elabord un instrumento el cual llamaron Acoso Laboral en Médicos
Generales y Especialistas de Pereira, propuesta de un modelo de mobbing bajo la
Optica administrativa utilizando en sus variables la inteligencia emocional (Truijillo,
Rivas, Tovar, Rosas y Gutiérrez, 2008).

Cowie, Naylor, Rivers, Smith y Pereira (2002) insisten en el uso de
nuevas metodologias en la evaluacion del fenémeno que vaya mas alla del formato
de cuestionario, ya que este tipo de valoracion al presentar una estructura
inflexible, no recopila nuevos hallazgos entorno al fendmeno actual. Es importante
acentuar, considerando que hay mdultiples variables conductuales que tiene este
fendmeno, identificar con exactitud los conjuntos del contexto, y en efecto,

ajustarse a las caracteristicas propias de cada poblacion.

2.3 El mobbing en la organizacion y sus aspectos generales

Todas las organizaciones actian no solamente atendiendo a un grupo de
normas, leyes y reglamentos de manera oficial, sino por medio de un conjunto

similar en maneras de actuar, sentir y de personalidad por cada uno de los
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miembros. Entonces nos preguntamos si este fendmeno surge a partir de un
conflicto en el perfil psicologico de un empleado o de un problema de organizacion
en el trabajo.

Este término en la psicologia social de las organizaciones ha sido
estudiado en las ultimas décadas por los paises latinoamericanos como un
fendmeno social. Es un constructo nuevo de las ciencias sociales que ha ido
creciendo ciertas realidades en las que el saber cientifico se incorpora y transforma
a los social (Ibafiez e IAiguez, 1996). En los uUltimos afos esta tendencia se ha
modificado con contribuciones teodricas como empiricos en el mundo de las
organizaciones (publica o privada). Cualquier sector econdémico puede verse
afectado por el mobbing, aunque existen determinados sectores en donde hay mas
prevalencia. Un ejemplo es el que menciona Hirigoyen (1999, 2001), en el sector

publico predomina el mobbing con mas frecuencia que en el sector privado.

Tipos de mobbing
Este fendmeno abarca tres tipos de mobbing donde la organizacién se ve
afectada.

Mobbing/Acoso laboral ascendente: Es el que ejerce uno o0 varios
subordinados sobre aquella persona que conlleva un rango superior en la
organizacion (Pinzon y Atencio, 2010), lo describen cuando alguien exterior a la
organizacion se incorpora a ella con un rango mas alto. Sus métodos no son
aceptados por los empleados que se encuentran bajo su direccion y suele suceder
cuando el que victimiza no consiguio el puesto.

Mobbing/Acoso laboral horizontal o mixto: Un trabajador es acosado por un
compafero del mismo nivel jerarquico, tiene como sujetos activos a un grupo de
empleados y como sujeto pasivo a un empleado de similar jerarquia.

Mobbing/Acoso laboral descendente (Bossing): Es el tipo de mobbing mas
comun, la persona que ejerce el poder lo hace a través de desprecios, insultos,
falsas acusaciones que pretende minimizar al trabajador con terror psicolégico para

destacar frente a sus subordinados, o simplemente se trata de una estrategia cuyo
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objetivo es deshacerse de una persona forzando el abandono sin preceder a su
despido legal, suelen ser mas vulnerables los empleados con contratos laborales,

de contratos temporales, los sindicatos, etc.

Causas

Las causas de las conductas del mobbing en las organizaciones son muy
diversas, el modelo de Neuman y Baron (1998), afirman que estas conductas
agresivas se agrupan en dos factores, las sociales y las situacionales.

Pulido (2011) recalca que existen determinadas condiciones de trabajo y
determinados sectores que afectan la incidencia del fenbmeno asi como aspectos
deficientes en el disefio de los puestos de trabajo, estilos de liderazgo inadecuados
y la existencia de normas organizacionales que no contemplen los aspectos
morales con la presencia de procesos de acoso en las organizaciones. De las
principales causas puede encontrarse incierta en las formas de gestion o de
politicas en las organizaciones, la incorporacion del hostigamiento para resolver los
conflictos o para mantener un clima de disciplina y control como unas de sus
herramientas.

El mobbing tiene su origen en el entorno laboral, pero muestra una
prolongacion mas all4 de él, como es el area profesional y asociativa, familiar e

interpersonal (Martinez y Hernaez, 2010).

Factores organizacionales

Empleos inseguros, direccion autoritaria, mala gestion del personal, niveles
extremos de exigencia laboral, conflictos de rol, inexistencia de procedimientos en
la resolucion de conflictos, recursos humanos insuficientes, condiciones
econdmicas de la empresa (Moreno y Garrosa, 2006).

Leyman (1996) hace investigaciones sobre los antecedentes
organizacionales y menciona cinco principales:
1. Organizacion en el trabajo

2. Cultura organizacional
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3. Estilos de liderazgo

4. Clima laboral

5. Entorno socio-econémico

Fases y procesos

El mobbing presenta diferentes fases e intensidades. Existen tres

aproximaciones para explicarlo:

i.  Las caracteristicas de personalidad de la victima y el victimario.

ii. Las caracteristicas que estan en conjunto en la organizacion donde se

encuentra.

iii. La naturaleza contextual y ambiental (Hoel y Salin, 2003).

H. Leyman (1990), argumenta que hay cuatro fases:

l.
Il
[I.
V.

Incidentes criticos.
Mobbing y estigmatizacion.
Intervencion de la direccion de la empresa.

Expulsion.

Pifiuel (2004), afiade otros de forma similar:

V.

Incidentes criticos.

Fases de acoso y estigmatizacion.

Fase de solicitud de ayuda especializada externa y diagndstico
incorrecto.

Salida de la organizacion.

El mobbing tiene desarrollos en todas las fases; sin embargo, debemos

poner atencion en la ultima fase para hacer una evaluacion e intervencion ya que

las conductas individuales tienen motivaciones que surgen de multiples

experiencias afectivas, cognitivas y sociales.

El mobbing en términos generales determina la duracion y frecuencia repetida
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y sistematica de dafiar a un individuo o grupo de individuos, pero hay que tomar en
cuenta que se sigue confundiendo este término en las organizaciones con
problemas laborales, malas relaciones con los compafieros, disputas incontroladas
0 estrés laboral, es por eso que Olmedo y Gonzéalez (2006) lo delimitan en cinco
referencias.

1. Se produce durante o como resultado del cumplimiento de las
obligaciones laborales.

2. Es una agresion contra cualquiera, mas que una discriminacion
especifica debida a la edad, género, raza, nacionalidad.

3. Tales acciones aparecen al menos durante seis meses y con una
frecuencia semanal.

4. Es intencional, la finalidad es obligar a la persona que abandone el
trabajo.

5. La victima es arrasada a una posicion de indefension, real o percibida,
gue repercute negativamente en su salud fisica, psiquica asi como su ambito
laboral. Las investigaciones que faciliten la comprensién del mobbing en el sentido
de una comprension del contexto laboral, de las interacciones en el trabajo a
cultura organizacional y las acciones para prevenir o enfrentar la situacion,
permitiran nuevas construcciones tedricas y posibilidades de generar cambios en lo

social (Gonzalez y Grafia, 2013).

Consecuencias

No tienen 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 puede ser muy distintas, no
obstante sus consecuencias son devastadoras en la mayoria de los casos (Pinzon,
2010).

Las consecuencias del mobbing no son exclusivamente de las personas que
actuan negativamente, ni de los comportamientos abusivos, sino de la organizacion

en toda su totalidad (Ledn, Arenas, Munduate, Medina, 2010).
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La persona afectada puede presentar diferentes manifestaciones desde
patologias psicosomaticas, dolores y trastornos funcionales, hasta trastornos
organicos. Se puede estudiar de diferentes niveles:

Dafios fisicos: Podemos encontrarnos con diversas manifestaciones de
patologia psicosomatica, desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos
en los 6rganos.

Daflos a nivel social: Estos individuos llegan a ser susceptibles e
hipersensibles a la critica con actitudes de desconfianza y con conductas de
aislamiento, evitacion, retraimiento e inadaptacion social. En general, puede
decirse que la salud social del individuo se encuentra profundamente afectada,
pues este problema puede distorsionar las interacciones que tiene con otras
personas e interferir en la vida normal y productiva del individuo.

Dafios Psicolégicos: La sintomatologia puede ser muy diversa, pero
principalmente ansiedad, alteraciones de suefio, problema psicosomaticos,
irritabilidad, depresién (Pando, Aranda, Parra, Osorio, 2013), de igual manera
puede darse otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso,
impotencia y frustracion, también puede verse afectados por distintos tipos de
distorsiones cognitivas.

Martinez y Medeiros (2010) mencionan que los perfiles del tipo que sea
tienden a ciclar entre la posicion depresivo-ansioso y hostil-defensiva. Sefalan que
el acoso psicologico en el trabajo es causa de una severa psicopatologia de
instauracion progresiva y que tiende a evolucionar hasta una estabilizacion cronica
(Pifiuel, 2001, 2004; Gonzalez y Rodriguez, 2006; Gonzalez y Delgado, 2008;
Gonzalez y Grafia, 2010).

Aunque los episodios del mobbing todavia no se han estudiado
exhaustivamente, no podemos minimizar este fenémeno, ya que se trata de una
psicopatologia emergente que estd empezando a ser reconocida en las politicas
publicas bajo diferentes composturas, segun sea la causa.

Perfiles de la victima y el victimario
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Asi como se hacen investigaciones sobres las causas, consecuencias y
fases, también podemos definir un perfil de la organizacion que favorece estos
fendmenos. Estudios empiricos demuestran que una pobre politica organizacional
y la existencia de contratos temporales o de inestabilidad laboral, estdn asociados
con la aparicion del acoso psicologico en el trabajo.

Victima: No existe una personalidad concreta de la victima, cualquiera es
susceptible a sufrir mobbing por parte de un victimario deseoso de destruir.
Generalmente son mujeres, con alto sentido de moralidad y un nivel de auto
exigencia, preocupados por su imagen, autbnomos, con iniciativa, gran capacidad
profesional, apreciado por sus comparieros (Martinez, 2012).

Victimario: Pefiasco (2005) autora de numerosas obras, define el perfil del
acosador como personas de centralizacibn exagerada en si mismos, falta de
empatia e interés hacia los demas, manipulador con necesidad de aprobacion,
egocéntricos, con personalidad psicopata, intolerante a las criticas, necesitados de
admiracion, reconocimiento, narcisistas, envidiosos, ausencia de culpabilidad y
obsesion por culpar a los demas, no obstante encontramos un tercer perfil, los
testigos mudos. El victimario suele ejercer una violencia exclusivamente psiquica a
través de una actitud hostil, pero en ocasiones puede llegar a la agresion fisica
(Martinez, 2012).

Los psicOpatas organizacionales aniquilan el capital intelectual humano y
extinguen la creatividad y la comunicacion en las organizaciones que se instalan,
ello da lugar a que las personas subyugadas por el miedo se transformen en
trabajadores desmotivados y alifiados de su propio trabajo (Verona, Déniz, y
Santana, 2014).

2.4 Comportamientos abusivos de baja intensidad

Los comportamientos abusivos en el trabajo afectan el clima organizacional

y deteriora el compromiso de los empleados, sobre todo los comportamientos
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abusivos de baja intensidad son las mas dificiles de detectar. En los entornos que
se consideran competitivos, el valor de las empresas no solo mide en términos de
sus resultados econdmicos, sino también en términos de su imagen, reputacion y
capacidad para conservar los recursos humanos en la organizacion. Tanto la
literatura académica como la practica demuestran una creciente preocupacion por
el clima organizacional como medio para comprender los factores que afectan la
confianza, el compromiso y el desempefio de los empleados de la organizacién.

No hay un unico proceso que pueda explicar todos los fenébmenos si bien
tanto los factores individuales, grupales, organizacionales y sociales como
contextuales estan presentes, se debe gestionar efectivamente el impacto de
estos, ya que requieren de multiples intervenciones que contemplen tanto la
evaluacion de riesgos como las medidas preventivas y normativas.

Las organizaciones pueden influir sobre el clima laboral que experimentan
sus empleados, mejorando la comunicacion interna, fomentando una cultura de
transparencia y responsabilidad, disefiando una arquitectura de procedimientos
coherentes y equitativos, o seleccionando y formando lideres capaces de manejar
adecuadamente las emociones y los conflictos.

En respuesta, los profesionales en la materia y las disciplinas que las
estudian, expresan que siguen teniendo dificultades a la hora de atender a este tipo

de personas.

2.5 Mobbing y Género

Joan Scott (1986) refiere que podemos resumir al género como una
categoria social impuesta sobre un cuerpo sexuado. En consecuencia, la violencia
en el género haré referencia a todo fendmeno que limite a la formacion y la
capacidad de autonomia. Estas violencias consisten en la creacién de un tipo de
representaciones sociales, como esquemas de percepcidn, apreciacion y accion
gue se impone en las mujeres, que condicionan la aceptacién de su propia

subordinacion. Esta serie de violencias puede ocurrir bajo distintos modelos, segun
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el &mbito donde se produzca, ya sea familiar, laboral o institucional. Podemos
anunciar que la clasificacion de la legislacion en las normas de politicas publicas
para efectos de investigacion, encontramos grados de dificultad a la hora de
delimitarlo. En la relacion a los estudios que existen entre el género y el mobbing,
no establecen diferencias de género, recalcando que el fendmeno afecta por igual
a hombres y mujeres; sin embargo, otro autores como Lewis & Orford (2005)
sostienen que si hay diferencias entre ambos colectivos. En los estudios de Justicia
(2007) refiere que el mayor porcentaje que existe en el fenbmeno de mobbing se
debe a mujeres mas que los hombres.

Los frenos que impiden que la equidad formal trascienda a una equidad
real son diversos. La proporcibn de mujeres que accede al empleo es
sistematicamente menor que la de los hombres, ademas, se confirma que el
empleo que ocupan es de peor calidad ya que soportan mas tiempo. En aspectos
relacionados a la salud mental, hablar en estadisticas laborales sefialan una
incidencia mayor en trastornos en las mujeres, incluyendo la ancianidad y la
depresion (Aldrete, 2006). Es precisamente estas causas que conducen a proponer
diversas iniciativas para eliminar y reducir la discriminaciéon de género en los
mercados de trabajo.

Estudios previos sefalan que los mercados laborales se encuentran
permeados por inequidades de género existentes en lo social y lo comunitario que
se trasladan en el ambito laboral, produciendo la segregacion sexual del trabajo.
Este contexto implica que las empleadas se ubiguen en posiciones vulnerables y
con menos posibilidades de desarrollo profesional. La serie de discriminaciones
que viven las mujeres dentro del entorno laboral tiene una gran variedad de
expresiones; la salarial es una de ellas, los datos muestran que la desigualad
salarial esta diferenciada por el sexo. Sin embargo, ante estos programas se
produce una doble circunstancia que tiende a desproteger a las mujeres que son
victimas de violencia. Nos encontramos con que los servidores de las politicas
publicas responsables de los niveles educativos suelen desconocer la violencia

docente. En segundo lugar, a pesar de que la mayoria de los programas sefialados
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se proponen garantizar la integridad de los alumnos y alumnas, en los hechos no
atienden de manera especifica la violencia entre pares, pues estan orientados a
frenar las manifestaciones mas evidentes y notables de las violencias entre
compafieros y compafieras insertas dentro del fenémeno.

La labor legislativa deja huecos para la aplicacion de las leyes, ya que la
reglamentacion de las mismas estan muy atrasadas, lo que permite negligencias e
incumplimiento a la hora de registrar las violencias y acosos que sucede en los
ambitos labdrales y escolares (Ochoa, Calonge, 2014). Las distintas
organizaciones publicas deben esforzarse en una expansion de los servicios
conducentes a la atencién a la infancia, discapacidad y ancianidad, que aligere la
carga de las mujeres que son madres, empleadas y esposas a la vez. Cada vez se
deslumbra con mas nitidez que para la igualdad de oportunidades no se convierta
en una cuestion de otorgar nuevos espacios a las mujeres, es necesario trastocar
la I6gica de la organizacion social que ha impedido durante mucho tiempo alcanzar
plena autonomia a la mitad de la poblacion.

Analizar las realidades sociales que afectan el bienestar de los individuos
desde una perspectiva de género no significa focalizar la atencion en las mujeres o
las nifias, desconociendo que los hombres y los nifios también forman parte de la
situacion, tampoco supone asumir que el sexo de las personas por si mismo, las

convierte en casos de mayor o menor vulnerabilidad, importancia o interés.
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CAPITULO 3. PROPUESTA DE UNA INTERVENCION

3.1 Objetivo General

Consiste en explicar y analizar los sesgos en la investigacion cientifica
psicologica sobre el mobbing, permitiendo recopilar con ello situaciones de la vida
real y contrastar hipétesis en relacion directa con los fenomenos estudiados a

medida a que estos se desarrollan.

Obijetivo Especifico

Al término del taller las empleadas y los empleados de una organizacion
identificaran los factores de riesgo del mobbing desde una perspectiva de género,
con la finalidad de reducir la ocurrencia de este fendmeno e incrementar el
bienestar laboral adquiriendo nuevas herramientas. Se creara una herramienta

para mejorar la productividad de los empleados en una organizacion.

3.2 Problemética

¢ Por qué la equidad de género y el mobbing se debe de estudiar y analizar?,
porque cada dia, estos dos constructos se reconocen como un componente
esencial politico, econdmico, educativo y social para el desarrollo sustentable y
dentro de lo particular para la salud de un empleado en una organizacion. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en un comunicado de prensa en junio
de 2006, indica que la violencia en el trabajo aumenta en todo el mundo y en
algunos paises alcanza niveles de epidemia y refiere a practicas como la
intimidacion, el hostigamiento sistemético o mobbing, las amenazas por parte de
compaferos psicolégicamente inestables, el acoso sexual y los homicidios.
Advierte que los costos de la violencia en el lugar de trabajo son enormes y pueden
causar pérdidas millonarias debido a causas como el ausentismo o las licencias

médicas. El fendbmeno también esta presente en profesiones relacionadas como la
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ensefianza, los servicios sociales y la atencién sanitaria, que en el pasado parecian

protegidas de los casos de violencia en el trabajo.

El Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) en un comunicado en el
2011, describe que las mujeres de entre 15 y 30 afios de edad han sido victimas de
mobbing. Para el cumplimiento del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012, junto
con el Objetivo del Eje 3 “Igualdad de Oportunidades”, con el fin de eliminar
cualquier discriminaciéon por motivos de género y garantizar la igualdad de
oportunidades, para que mujeres y hombres alcancen su pleno desarrollo y ejerzan
sus derechos por igual, se creé una Norma Mexicana que establece los requisitos
para la certificacion de las practicas por igualdad laboral entre mujeres y hombres,
que introduce indicadores, practicas y acciones para fomentar la igualdad de
oportunidades e incluye un instrumento de Percepciones Sobre la Situacion Socio
Laboral, el cual se les aplicara al inicio y final del taller a todos los empleados que
participen.

El Eje Transversal Perspectiva de Género del Plan Nacional de Desarrollo
2013-2018, obliga a instrumentar estrategias desde la Administracion Publica
Federal, que impulsen una mayor insercion de las mujeres en la esfera laboral,
junto con la erradicacion de las practicas de discriminacion, hostigamiento y acoso
sexual y laboral, con el fin de conseguir una transformacién real al interior de los
centros de trabajo. Para ello, el 19 de agosto de 2014, se firmd un convenio de
colaboracion entre la Secretaria del Trabajo y Previsiobn Social (STPS),
INMUJERES y el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED),
con el fin de generar una estrategia en comun para impulsar la igualdad laboral y la

no discriminacion.

Intervenir para prevenir el mobbing en las organizaciones es dificil de afrontar
desde una perspectiva de género, ya que histéricamente estos fendmenos en
términos y causas han evolucionado de diferente manera. En efecto, dichos
conceptos determina la importancia de otras desigualdades no solo de género,

también de poder, educacion, economia y salud.
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Esta propuesta de intervencion tiene como finalidad disminuir la prevalencia
del fendmeno e incrementar el bienestar laboral adquiriendo nuevas herramientas
para detectar, intervenir y prevenir en los empleados de una organizacién
educativa de cualquier edad y posicién, ya que muchos casos implican una re
experimentacion que conllevan a consecuencias negativas como problemas en la
salud, psicoldgicas y familiares. La secretaria ejecutiva de INMUJERES manifesto
gue las experiencias de diversas organizaciones para incorporar la perspectiva de
género han logrado beneficios como la disminucién en la segregacion ocupacional,

incremento de la productividad desarrollo y crecimiento profesional.

3.3 Justificacion
La herramienta consiste en responder a la necesidad de reafirmar, llenar

vacios sobre estos temas ya existentes y en la formulacion de nuevas
explicaciones a través de las organizaciones, donde la mayoria de los empleados
lo consideran un segundo hogar llevando una salud mental mas favorable. El taller
consistird en cinco sesiones de una hora aproximadamente, distribuidas con una
técnica y tactica de aprendizaje, ejercicios vivenciales, en un aula que se encuentre
en la organizacién donde participaran hombres y mujeres de cualquier edad y
posicion.

Al iniciar y finalizar el taller se aplicara el Instrumento de Percepciones
Sobre la Situaciébn Socio Laboral que consiste en buscar la igualdad y las
inclusiones laborales, ademas de consolidar la prevision social a través de la
creacion de condiciones para el trabajo digno, bien remunerado, con capacitacion,
seguridad, libre de toda discriminacion, con responsabilidad entre la vida laboral y
la vida familiar que posibilite la realizacion plena de mujeres y hombres.

El Instrumento no pretende ser un test para valorar la personalidad de cada
empleado, sino para valorar la percepcion de estas conductas de acoso laboral e
inequidades en una organizacion, de igual manera se requiere de los datos

generales y laborales de cada participante.
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TALLER PARA DISMINUIR EL MOBBING DESDE UNA PERSPECTIVA
DE GENERO

Objetivo General

Crear una herramienta para mejorar la productividad de los empleados en una
organizacion.

Objetivo Especifico

Al término del taller los participantes de una organizacion se sensibilizaran sobre el
fendémeno del mobbing desde una perspectiva de género.

Es un taller dirigido a hombres y mujeres, de cualquier edad y posicion, que
trabajen en una organizacion.

El lugar donde se llevara a cabo la investigacion sera en un Instituto de la
Universidad Nacional Autonoma de México. En un aula amplia para suficientes
participantes, iluminado, con sillas comodas y accesible para la mayoria de las
personas. Se requiere que antes de iniciar las sesiones del taller se lleve a cabo un
manual para el participante. Las normas y el funcionamiento del taller son
responsabilidad de los coordinadores que deben de tener una preparacion y
conocimiento de los temas que se daran en el taller y entre ellos pueden ser
licenciados en Psicologia, Pedagogia, Sociologia, Derecho, Comunicacion y
Trabajo Social.

TEMA |: Componentes basicos de la equidad de género v el mobbing

Obijetivo: Al finalizar la sesion el participante conocera a sus compaferos del grupo,
sus experiencias y entendera los componentes basicos de la equidad de género y

el mobbing para integrarlos a la perspectiva de género.

Técnica: Actividades recreativas.

Tactica: De iniciacion y comunicacion.

Materiales: Hojas, Instrumento de Percepciones Sobre la Situacion Socio Laboral,

proyector y laptop.
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Desarrollo: Se inicia con la presentacion del coordinador, da la bienvenida a los
participantes. Expone el programa, los objetivos y las reglas asi como el dia y la
hora que se acordara asistir al taller. El coordinador con la técnica de actividades
recreativas invitara a los participantes a que se presenten, cuenten sus
experiencias, sus gustos para romper el hielo. Explicara el por qué y para qué se
crea el taller, informando sobre los componentes basicos de la equidad de géneroy
el mobbing para integrarlos desde una perspectiva de género. Al finalizar se
aplicara el cuestionario de Instrumento de Percepciones sobre la Situacién Socio

Laboral, para llevar un historial de cada participante.
Tiempo: 80 Min.
Ejercicio: Verdadero o Falso.

TEMA Il: ;Qué es el mobbing?

Obijetivo: Al finalizar la sesién el participante conocera la historia del mobbing, los
tipos, fases y las consecuencias del proceso que conlleva el mobbing desde la
organizacion. Asi mismo, integrara la informacion con el perfil de la victima, el

victimario y en la organizacion donde se desarrolla.
Materiales: Proyector y laptop.

Técnica: Expositiva.

Téctica: Reflexiva.

Desarrollo: El coordinador expone la historia del mobbing, los tipos, las causas, las
fases y las consecuencias del proceso que conlleva el mobbing desde la
organizacion. Asi mismo, se expone el perfil de la victima, el victimario y en la

organizacion donde se desarrolla.
Tiempo: 60 min.

Ejercicio: Relacionar columnas.
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TEMA lll: Estrategias de Intervencion

Objetivo: Al finalizar la sesion el participante detectara el fendmeno desde una
perspectiva de género, identificard las conductas que se confunden con otros
fendmenos asi como los factores de riesgo de la victima, victimario y la

organizacion.

Técnica: Grupos de discusion.
Téctica: De estructuracion.
Materiales: Proyector y laptop.

Desarrollo: El coordinador con la técnica de grupos de discusién detectaran el
mobbing desde una perspectiva de género, asi mismo el participante analizard y
diferenciara las dificultades que conlleva estos fendmenos y lo que no es. Al
finalizar el coordinador expondra los factores de riesgo de la victima, victimario y de

la organizacion.
Tiempo: 60 Min.
Ejercicio: Autobiografia.

TEMA IV: Prevencioén

Objetivo: Al finalizar la sesion el participante obtendra facilidades para adquirir un
medio de informacioén, una guia para denunciar estos fendmenos y en grupo

determinaran protocolos en la organizacion.
Materiales: Hojas, proyector y laptop.

Técnica: Técnica demostrativa.

Tactica: De interpretacion, confrontacion y clarificacion.

Desarrollo: El coordinador creara un escenario que involucre a los participantes y

planteara un problema que debera de ser abordado de distintas maneras, en el
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cual deben organizarse en grupo no mas de cinco y juntos llegar a la solucién del
problema planteado. EI coordinador expondra la evaluacion de riesgos
psicosociales, acordando protocolos de prevencion en la organizacion y
estableciendo canales de deteccion.

Tiempo: 60 Min.
Ejercicio: Sopa de letras.

TEMA V: Cierre

Obijetivo: Al finalizar la sesion el participante se sensibilizarg, informard y aprendera

sobre lo que es el fendbmeno del mobbing desde una perspectiva de género.
Técnica: Diélogo.
Tactica: Alentamiento.

Materiales: Hojas, laptop, proyector. Instrumento de Percepciones Sobre la
Situacion Socio Laboral.

Desarrollo: El participante hara un resumen de lo que se tratdé durante todo el
transcurso del taller. El coordinador expondra brevemente si los objetivos fueron
realizados y al finalizar se les aplicara el Instrumento de Percepciones Sobre la

Situacién Socio Laboral.
Tiempo: 80 Min.

Ejercicio: Instrumento de Percepciones sobre la Situacion Socio Laboral.
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DISCUSION

La perspectiva de género, asi como el mobbing/acoso laboral son fenbmenos que
han surgido gracias a la sociedad, su historia, cultura y en efecto, son constructos
dificiles de investigar y evaluar. La aportacion que se destaca en este proyecto es
en desarrollar una propuesta de intervencion con estrategias y técnicas preventivas
mediante un taller para evaluar los factores de riesgo de caracter psicosocial en los
empleados de cualquier organizacion, ya sea privada o publica. Al llevar a cabo
esta propuesta podria obtenerse los siguientes beneficios desde un enfoque con
perspectiva de género que puede servir para formular adecuadamente el mobbing
y plantearlo como un proceso y no simplemente como un fenémeno aislado. El
hecho de entenderlo como un proceso permite conceptualizar las fases y
determinar los elementos facilitadores e inhibidores, asi como la posible extension
de sus causas y consecuencias. Cabe mencionar que el incremento progresivo
de violencia e inequidades de género en la actualidad, incluso en los sistemas
educativos, se ha infiltrado en demasia en las organizaciones mexicanas, es de
urgencia plantear mas estudios cientificos sobre estos fenébmenos en el trabajo,
pues estos riesgos psicosociales, constituyen uno de los principales retos en la
psicologia organizacional. Se debe de trabajar estos fenomenos en el mismo
medio de trabajo u organizacion, procurando eliminar los factores de riesgo asi
como identificar si es por causa de la organizacion o de si mismo. Es conveniente
atender con especial interés a los grupos de riesgo que existan en las
organizaciones como ser trabajadores de distinta raza, religion o mujeres. Por
medio de medidas preventivas debemos recalcar y modificar el proceso de
producciones, aumentando la participacion de los trabajadores, disminuyendo
estas demandas, revisando los objetivos de cada empleado, reconocimiento de su
labor, salarios adecuados, disminuir la presion excesiva y evitar situaciones de
estrés que con frecuencia suelen ocasionar todo este tipo de conductas.

Es por eso que el rol del psicélogo debe de ser de gran importancia, ya que
evaluando las conductas de acoso laboral es identificar solo una parte del
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problema y no siempre la mas importante, sino también la evaluacion de la
organizaciéon quien lo dirige. La prevencion y la intervencion pueden beneficiarse
de diferentes enfoques y disciplinas. En conclusién desde la perspectiva de
género, hay que reconocer la magnitud del mobbing a nivel local, nacional y
organizacional, como un impacto en las condiciones de salud en los empleados y
empleadas. Asi mismo, se requiere una intervencién para disminuir este fendmeno,
mayor compromiso politico, social y una implementacion de leyes dependiendo de
cada organizacion de cada pais.

La incorporacién de la perspectiva de género es compleja y requiere de un proceso
de reflexion y cuestionamiento de cada participante. Para que esto funcione
correctamente se deben estructurar medidas de intervencion a base en funcion y
tamafio de cada organizacion. Se requieren de apoyo de otras disciplinas que
centren sus estudios en las conductas de los empleados, sus relaciones

interpersonales y todas las variables que le conforman.

ANEXOS: Manual del participante.
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MANUAL DEL PARTICIPANTE
“Taller para Disminuir el Mobbing desde una
Perspectiva de Género”




Introduccion
Objetivos del taller
Papel del participante

1. Tema: Componentes basicos de la equidad de género y el mobbing
* Bienvenida
* Objetivos del taller
* Laequidad de género y el mobbing
» Instrumento de Percepciones Sobre La Situacion Socio Laboral

2. Tema: ¢,Qué es el mobbing?
* El proceso del mobbing
« Victima, victimario y organizacion

3. Tema: Estrategias de Intervencion
» Deteccion del mobbing
» Diferencias del mobbing
» Factores de riesgo

4. Tema: Prevencion
¢ Prevencion primaria
* Prevencion secundaria
* Prevencion terciaria
* Prevencién organizacional

5. Tema: Cierre

* Resumen del taller

» Instrumento de Percepciones sobre la Situacién Socio Laboral
Discusion

Referencias



Este manual tiene como propdsito visionarte desde una perspectiva de
género una problematica actual en las organizaciones conocido como
mobbing; en la lengua espafola, acoso laboral y que ha dado hincapié
a libros de superacion, articulos y creacion de leyes acerca de este
fendmeno. Sin embargo, debemos reflexionar como empleados de una
organizacion sea publica o privada, la vivencia y experiencia por
aquellas personas que lo padecen ya que las consecuencias llegan
principalmente a terceros. Buquet (2011) menciona que la igualdad
entre hombres y mujeres no es so6lo asunto de justicia social, sino una
necesidad para el desarrollo econdémico y social de cualquier sociedad.
Los objetivos principales en los participantes de esta organizacion es el
desarrollo amplio y profundo del conocimiento sobre el tema de género
y mobbing. Algunos individuos llegan a confundir el mobbing/acoso
laboral con otros fendmenos como la discriminacion, el estrés, el
burnout y los vinculan con la inseguridad, déficit o intensidad de las
condiciones de trabajo y en efecto como parte del juicio de nuevas
formas de organizacion. El objetivo de este manual es intervenir y
prevenir en cualquiera de las fases de este fendmeno para que exista
una mayor productividad como empleado y mejor calidad de vida.



OBJETIVO GENERAL

Al finalizar el taller el participante identificara los factores de riesgo del
mobbing desde una perspectiva de género, con la finalidad de reducir
la ocurrencia de este fendmeno e incrementar el bienestar laboral
adquiriendo nuevas herramientas.

PAPEL DEL PARTICIPANTE

Es fundamental que muestres una disposicion favorable para el
aprendizaje. Para desarrollar esta disposicion debes de tomar en
cuenta:

v' Tus metas y expectativas

v" Interés en los temas de estudio

v Voluntad para cumplir con lo que se le propone

v' Desarrollo personal y social que lograras en el transcurso del

taller



DURANTE EL TALLER OBTENDRAS

v Orientaciones del coordinador del taller

v Exposiciones complementarias

v’ Ejercicios vivenciales y aplicacién en la vida
v' Dinamicas con diferentes técnicas didacticas
v Aspectos del manejo del manual

Las sesiones se basan en actividades de recreacion con técnicas
de aprendizaje y tacticas didacticas que se utilizan para vivencia de
cada uno de los temas expuestos.

Objetivos: Esto te permitira delimitar los contenidos de acuerdo a
las técnicas que habra en cada mdédulo para evaluar el aprendizaje.

Desarrollo: Cada dinamica conservara un contexto para que te
orientes y retroalimentes tu aprendizaje.

Tiempo: Para que se desarrolle perfectamente el proceso de cada
dinAmica requiere de un tiempo especifico que deberas respetar,
con el objetivo que se desarrolle en tiempo y forma en el taller.

Ejercicios: Es una forma de retroalimentar lo aprendido con el
objetivo de que te sientas mas seguro en cada dinamica que
transcurre.



Objetivo:

Al finalizar la sesion conocerds a tus comparieros participantes, sus experiencias y
entenderas los componentes basicos de la equidad de género y el mobbing para
integrarlos a la perspectiva de género.

Desarrollo:
v/ Bienvenida y registro de los participantes
v"Informacién del programa, los objetivos, reglas y horarios del taller

v" Técnica de actividades recreativas

v' Exposiciéon de los componentes basicos de la equidad de género y el mobbing
para integrarlos a la perspectiva de género

v" Aplicacion del Instrumento

Materiales:
Hojas, Proyector, Laptop,
Instrumento.

Tiempo: 80 Min.




ARD &N

Equidad de género.- Existen dos maneras fundamentales de hacer uso de la palabra género.
El primero se considera al género como el conjunto de aspectos culturales que se establecen en
un sexo dado. El segundo entiende al género como término que da cuenta de los constructos
sociales implicados en la relacion masculino/femenino (Pujal y Amigot, 2010).

Psicologia del género y
feminismo.

U Concepto Género (70s)

U Generacion del sexo
(90s)

JPerspectivas
transfeministas (2010)

Género: Red de rasgos de
personalidad, actitudes, sentimientos,
valores, conductas y actividades, que
a través de un proceso de construccion
social, diferencia a los hombres de las
mujeres.

Mobbing:

Es una conducta abusiva
consiente y premeditada,
realizada de forma
sistematica y repetitiva,
gue atenta contra la
dignidad o la integridad
psicolégica o fisica de un
trabajador o trabajadora.
También se denomina
acoso psicolégico o

psicoterror laboral.

ANTES

FWY




IGUALDAD

Es un principio juridico
reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos
humanos.

EQUIDAD

Introduce un principio ético o
de justicia que nos obliga a
plantearnos los objetivos para
conseguir una sociedad mas
justa.

 Los componentes

basicos de la equidad
de género en el
mundo del trabajo
son:

= Organizaciones
publicas y
privadas

» Sindicatos

= Politicas

® Planificaciones



CUESTIONARIO DE PERCEPCIONES SOBRE LA SITUACION SOCIOLABORAL

NOMBRE DEL CENTRO DE
TRABAJO

I. VIOLENCIA LABORAL

Instrucciones: Marque con una “X” la casilla correspondiente.

Hostigamiento sexual

En el centro laboral actual, ha recibido en contra de su voluntad expresa y de manera

insistente.

1. Comentarios sugestivos insistentes relacionados con el sexo. Si No
2. Bromas ofensivas relacionadas con el sexo. Si No
3. Miradas obscenas o guifios con intenciones sexuales. Si No
4. Peticién de platicas indeseadas relacionadas con asuntos Si No
personales y sexuales.

5. Proposiciones sexuales directas o indirectas o de establecer Si No
una relacién sexual.

En el centro de trabajo actual, ha recibido:

6. Recompensas o incentivos laborales a cambio de favores Si No
sexuales
7. Amenazas con dafio o castigos en caso de no acceder a Si No

proporcionar favores sexuales.

8. Contacto fisico sexual no deseado. Si No




En caso de haber sido victima de alguna de las conductas anteriores.

9. ¢De quién provino?

Jefe(a) Otros(as) jefes(as) Companieras(os)
inmediato(a)
Otro(a) No aplica
10. En caso de haber contestado Sien No
| de t teri i i
alguna de las preguntas anteriores, ése Si No Aplica

resolvid satisfactoriamente su caso?

Acoso moral (mobbing)

En el centro de trabajo actual, de manera tenue y reiterada, mi jefe(a) o alguin(a)
superior ha emprendido acciones como las siguientes:

11. Aislarme de mis compafieros(as) sea mediante Si No
prohibiciones o cambios de lugar repetidos y poco razonables.

12. Dejarme sin instrucciones de trabajo. Si No
13. Menospreciar ofensivamente mi esfuerzo laboral o mis Si No
propuestas de trabajo.

14. Girarme instrucciones de manera altanera y poco educada.  Si No
15. Asignarme tareas que estan muy por debajo de mis i No
capacidades y nivel.

16. Imponer tareas sin los medios necesarios para cumplirlos. Si No
17. Valorar negativamente y a mis espaldas mi esfuerzo, Si No

capacidades o actitudes.

En el centro laboral actual...
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18. Cuentan con algtin medio

(reglamento, cédigo, estatuto, etc.) para . No
. . . Si No
sancionar el hostigamiento sexual y/o el Sabe
acoso moral.
19. Se ha implementado algtin programa No
para prevenir el hostigamiento sexual y/o Si No Sabe
el acoso moral.
En caso de contestar si,
20. Conoce alguna accion para promover . No
. Si No
dicho programa. Sabe
21. Marque las acciones que conoce para promover dicho programa.
Cursos Propaganda Programa
Platicas Talleres Otro
En caso de que exista dicho programa,
. . . . No
22. iConsidera que es efectivo? Si No
Sabe
23. En el caso de ser hostigado(a) sexualmente o acosado(a) moralmente en el centro
laboral actual, considera que recibiria apoyo de:
Nadie Familia Pareja Jefe(a)
inmediat
Sindicato Compainieros (as) Otros (as) o(a)
En el centro laboral actual...
24. iSabe a qué autoridad puede dirigirse para .
. . ) Si No
denunciar el hostigamiento sexual y/o acoso moral?
25. La probabilidad de que usted sea victima de un acto de acoso moral es un...
0-10% 20% 30% 40% 50%
60% 70% 80% 90% 100%
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26. La probabilidad de que un acto de hostigamiento sexual quede impune de un...

0-10% 20 % 30% 40% 50%
60% 70% 80% 90% 100%

27. Ordene las cinco opciones que completan la frase Mi empleo actual es... segln se
ajusten a su punto de vista, colocando en los cuadros vacios el 1 para la opcién que
mejor refleje su punto de vista, 2 para la siguiente y asi sucesivamente hasta el 5, para
la opcidn que esté mas lejana de lo que usted piense.

Opciones Numero

Un medio para obtener ingresos y resolver las necesidades propiasy las
de mi familia.

Una actividad importante en mivida, entre otras igualmente
importantes.

Un medio para resolver mis necesidades y gusto, sin depender de otras
personas.

Una actividad que me permite realizar como profesional y como
persona.

Un medio cémodo de obtener ingresos para gastarlos en lo que més me
gusta.

Il. IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Participacion

En el centro laboral actual mi jefe(a) o mis superiores por lo general o casi siempre...

. No
28. Toman en cuenta mi opinidn. Si No
sabe
. . . No
29. Valoran mi trabajo al menos tanto como Si No sabe
yo lo valoro.
. . . . No
30. Valoran mi trabajo por debajo de lo que Si No sabe
yo lo valoro.

12



En el centro laboral actual,

31. La comunicacion con mi jefe (a) inmediato(a) y los(as) directivos es por lo general...

Muy Cordial Regular Hostil Muy
cordial hostil
32. En general, soy consciente de mis responsabilidades y Si No

de lo que mi jefe(a) inmediato(a) espera de mi.

lgualdad

En el centro laboral actual en una escala de 0 a 10,

33. La calificacidon que yo le pondria en materia de igualdad de oportunidades y no
discriminacion por motivos de sexo, preferencia sexual, raza, religion, etc. en cuanto a
salarios, oportunidades de ascensos, premios, horas extras, capacitacion... es de:

I:IO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

34. La calificacién que yo le pondria e materia de un reparto justo y equitativo de todo
cuanto la organizacion puede ofrecer a sus trabajadores(as)... es de:

[IO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

35. en caso real o posible de que su compafiero(a) de trabajo cometiera un error
involuntario grave que les impidiera cumplir una tarea muy importante, ¢Cual de las
siguientes acciones llevaria a cabo?

a) Darle un buen consejo, no sin antes aclarar a todo mundo Si No
quién cometié el error.

b) Apoyarle en todo lo posible, siempre y cuando no se me Si No
responsabilizara de ese error.

c) Guardar el secreto, procurando no compartir mas tareas con Si No
ese(a) compafiero(a).

d) Ayudarle en todo lo posible, exigiéndole que se hiciese Si No
responsable de su error.

e) Darle un buen consejo, compartiendo la responsabilidad por Si No

dicho error.
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36. éLas funciones y tareas estan definidas con claridad?

Nunca

en

37.

la organizacién?

Nunca

En el centro de trabajo actual,

Casi
nunca

¢éLas cargas de trabajo son

Casi
nunca

justas

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Casi
siempre

y equitativas para todas y todos los q

Casi
siempre

Ill. PREVISION SOCIAL

Siempre

ue la

boramos

Siempre

38. Me brinda las prestaciones de ley y se preocupan por mi desarrollo integral y el de
mis compafieros(as)...

Nunca

Casi
nunca

Ocasionalmente

Casi
siempre

Siempre

39. Me permite conciliar mis responsabilidades laborales con mis expectativas
personales y mis responsabilidades familiares...

Nunca

40.

Me hace

pensar

Nunca

Casi
nunca

que en el

Casi
nunca

futuro

41. Me hace pensar que en el futuro

cercano puede prescindir de mis servicios...

42. iEl mobiliario y equipo en mi area de trabajo es

Nunca

43.

Nunca

Pocos

¢éLos bafios estan limpios?

Pocos

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Casi
siempre

Casi
siempre

Si

La Mitad

La Mitad

14

No

util y confortable?

Casi Todos

Casi Todos

Siempre

cercano puede prescindir de mis servicios...

Siempre

No
Sabe

Todos

Todos




44, iExisten suficientes bafios para las personas de mi Si No
sexo?

45. ila iluminacion en mi area de trabajo es suficiente Si No
para cumplir con mis responsabilidades laborales?

46. El clima de mi drea de trabajo es:

Confortable Muy Caliente Humedo Seco
Frio
47. iPerteneces a algun sindicato? Si No

En caso de contestar si...

48. i Qué motivo su afiliacion al sindicato?

Eleccion Impuesto por la Impuesto por el mismo
Propia organizacion sindicato

49. El sindicato al que pertenezco representa mis intereses de manera efectiva

Casi . Casi .
Nunca Ocasionalmente , Siempre
Nunca siempre
50. En caso de existir la posibilidad, me afiliaria a . No
.y Si No

otro sindicato se
51. Existen entre la organizacion y el sindicato un 5i No No
contrato colectivo de trabajo? se

15



Objetivo:

Al finalizar la sesion conoceras la historia del mobbing, los tipos, las fases, causas y
consecuencias del proceso que conlleva el mobbing desde la organizacién, asi
mismo, integraras el perfil de la victima, el victimario y del ambiente donde
desarrolla.

Desarrollo:

v' Se exponen los tipos, las causas, las fases y las consecuencias del proceso que
conlleva el mobbing desde la organizacién. Asi mismo se aclaran las conductas
gue no tienen que ver con el mobbing.

v Se integrard con la tactica reflexiva el perfil de la victima, victimario y la
organizacion donde se desarrolla.

Materiales:
Proyector, laptop
Tiempo: 60 Min.

[} L.J I
v
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Q Vietima: No existe una

personalidad concreta U Victimario: Son personas
de la victima, resentidas, frustradas, envidiosas,
cualquieraes celosas o0 egoistas. Necesitadas de
susceptible a sufrir admiracion, reconocimiento y lo
mobbing por parte de

que quiere es figurar (ascender). El
principal problema es como
detectar al agresor ya que la

un hostigador deseoso
de destruir si la
organizacion se lo

permite, generalmente Imagen que proyecta en ocasiones
son mujeres, con alto es positiva, son muy habiles y
sentido de moralidady mentirosos.
un nivel de auto

exigencia,

preocupados por su

imagen, autbnomos,
con iniciativa, gran
capacidad profesional,
apreciado por sus
comparieros (Martinez,
2012)
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Tipos de mobbing

U Acoso laboral ascendente:
Es el que ejerce uno o varios
subordinados sobre aquella
persona que conlleva un rango
superior en la organizacion
(Pinzén y Atencio, 2010), lo
describen cuando alguien
exterior a la empresa se
incorpora a ella con un rango
mas alto.

O Acoso laboral horizontal o mixto:
Un trabajador es acosado por un
compafiero del mismo nivel
jerarquico.

U Acoso laboral descendente
(Bossing): Es el tipo de mobbing
mas comun, la persona que
ejerce el poder lo hace a través
de desprecios, insultos, falsas
acusaciones que pretende
minimizar al trabajador con terror
psicolégico para destacar frente
a sus subordinados, o
simplemente se trata de una
estrategia cuyo objetivo es
deshacerse de una persona
forzando el abandono, suele ser
mas vulnerables los empleados
con contratos laborales,

sindicatos, etc. Causas

Pueden ser diversas, en factores generales, es importante la educacion, la
familia, aspectos culturales, caracteristicas de personalidad, abuso de
determinada sustancia, influencia de los medios, aspectos biologicos y

enfermedades mentales.




Consecuencias

v Dafios fisicos: Podemos encontrarnos con
diversas manifestaciones de patologia
psicosomatica, desde dolores y trastornos
funcionales.

v' Dafios a nivel social: Esto individuos llegan
hacer susceptibles e hipersensibles a la
critica con actitudes de desconfianza y con
conductas de aislamiento, evitacion,
retraimiento. En general, puede decirse que
la salud social del individuo se encuentra
profundamente afectada, pues este
problema puede distorsionar las
interacciones que tiene con otras personas e
interferir en la vida normal y productiva del
individuo.

v/ Dafios psicoldgicos: La sintomatologia
puede ser muy diversa, pero principalmente
ansiedad, trastornos emocionales como
sentimientos de fracaso, impotencia y
frustracion, también puede verse afectados
por distintos tipos de distorsiones cognitivas.

Fases del Mobbing

1 fase
Aparicion del conflicto

Se trata del momento en que las relaciones con tus companeros,
sean tus iguales o tus inferiores, o con tus superiores comienzan a
cambiar; y ello puede manifestarse mediante:

Ataques directos: se te oponen injustificadamente inconvenientes
al trabajo realizado.

Ataques indirectos: comentarios y/o murmuraciones sobre tu
comportamiento personal o profesional.

2? fase Comienzan las conductas violentas o de hostigamiento, la victima

Instauracion del comienza a sentir muchas agresiones, pero alin no ve la situacion
“mobbing” global ni la comprende, y en ocasiones llega a sentirse culpable.

3! fase Puede trasladarse a la persona a otro departamento, 0

El asunto se hace amenazarlos, incluso, con el despido. La persona acosada es
publico considerada como una persona “dificil” o un “estorbc”.

4? fase Se produce el despido.

El acosado se da por El acosado se despide voluntariamente de la empresa,
vencido arrastrando secuelas psiquicas, enfermedades psicosomaticas y

encontrandose con problemas para regresar al mundo laboral.

En el afio 2000 el profesor Ifiaki Pifiuel, con el objetivo de evaluar no solo el mohbmg m el vnlumo laboral de las organizaciones

sino también sus consecuencias, elaboré el barémetro CISNEROS (Cuestionari

| sobre Psicoterror, Ninguneo,

Estigmatizacién y Rechazo en Organizaciones Sociales), primera herramienta de medida que se utilizé para medir la incidencia del
fenémeno del acoso psicolégico en Espafia.
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* 1.Pertenece al conjunto de normas, valores y
expectativa, socialmente construidas, que
definen lo apropiado para mujeres y hombres,
nifas y ninos.

( ) Perspectiva de + 2. Este término en la psicologia social de las

organizaciones ha sido estudiado en las

ultimas décadas por investigadores europeos

y hasta hace un par de décadas por los

() Mobbing. paises latinoamericanos como un fendbmeno
social. Es un constructo nuevo de las ciencias
sociales que ha ido creciendo ciertas

() Equidad de género. realidades en las que el saber cientifico se
incorpora y transforma a lo social.

geénero.

() Victimario. « 3.No existe una personalidad concreta
cualquier empleado es susceptible a sufrir
( ) Fase del mobbing. mobbing por parte de un victimario.

* 4. Es un enfoque teorico procedente de las
() Consecuencia del teorias feministas, cuyo eje principal es el
mobbing. analisis de las desigualdades de género.

+ 5. Son personas resentidas, frustradas,
() Causa del mobbing. envidiosas, celosas y egoistas. Necesitadas
de admiraciony reconocimiento.

() Tipo de mobbing. « 6. El primer concepto considera al género
como el conjunto de aspectos culturales que
se establecen en un sexo dado. El segundo,
entiende al género como témmino que da
cuenta de los constructos sociales implicados
en larelacion.
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U Objetivo:

Al finalizar la sesion detectaras el fenomeno del mobbing
desde una perspectiva de género, identificaras las conductas
gue se confunden con otros fendmenos asi como los factores

de riesgo de la victima, victimario y la organizacion.

U Desarrollo:
v Detectar el fendbmeno

v" Analizar y diferenciar lo que conlleva el mobbing y la
perspectiva de género y lo que no es.

Conflicto “normal” Acoso laboral

Conductas agresivas esporadicas, | Conductas sistematicas, repetidas en &
o@sionalkes tiempo

Sin objetivo premeditado Existen objetivos: renunda, degpido u ofros
Habitualmente impica s040 dos | En general, es grupo de trabajadores que
trabajadores aoosa @ una sola persona

Existen conductas hada todos los| Los comportamientos se dingen hada uno o

trabajadores

unos pocos trebajadores

Sugle haber simetria, igualdad entre los
pro@gonistas

Muchas veces existe asimetna

Rolesy tareas darmmente definidos

Ambigliedad de roles y fundones

Discrepancias explidtas

Discrepancias implicias

Cornfrorntadones o@sionales

Confrontadones frecuentes

Estio de comunicadaon sincero, direco y
efidente

Comunicadon evasiva

Objetivos comunes y compartidos

los  objetivos comunes i

compartidos

no 50N

Materiales: Proyector, Laptop
Tiempo: 60 Min.
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FACTORES DE RIESGO

v VICTIMA

v" VICTIMARIO

v' ORGANIZACION

En general el mobbing es facilitado por ciertas
estructuras institucionales y formas de organizar el
trabajo en las empresas e instituciones. Cuando las
relaciones laborales estan cruzadas por condiciones

de competencia e individualismo, frecuentemente las

situaciones de mobbing no encuentren soluciones por

vias alternativas al conflicto, ni reacciones solidarias
de parte de los otros colegas.

Relaciones de trabajo en las que falta el respeto, la
confianza y la lealtad, que se desarrollan en un
ambiente de alta competencia personal sin que

existan mecanismos claros para resolver
desacuerdos, conflictos y donde priman estilos de
gestion autoritarios y arbitrarios, son campos fértiles

para que se produzcan situaciones de mobbing.

22

Este proyecto es importantisimo, pero no tiene
presupuestn, ni documentacion y ademds es para
manana. Por fin, esta es tu oportunidad para
impresionar de verdad a todos.
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Objetivo: Al finalizar la sesion el participante obtendré facilidades para adquirir un
medio de informacién asi como una guia para denunciar sobre el mobbing y la
inequidad de género. En grupo determinaran protocolos en la organizacion.

Desarrollo:
El coordinador planteara un problema sobre el mobbing y la perspectiva de género
y sera abordada desde el perfil de la victima, el victimario y la organizacion, asi

mismo incorporaras la evaluaciéon de riesgos psicosociales, acordaras con tus
compafieros protocoles de prevencidn y estableceran canales de deteccion.

v' Prevencién primaria: Evitar que sucedan casos de mobbing
v' Prevencién secundaria : Deteccion precoz y casos iniciales
v" Prevencion Terciaria: Intervencion

v" Prevencion organizacional

Materiales: Proyector, Laptop
Tiempo: 60 Min.
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1. Crear un escenario donde los participantes abordaran un problema y juntos
tendran que resolverlo. (Aprendizaje Basado en Problemas).

2. Adoptar medidas para informar, crear guias y protocolos a sus trabajadores.
(Prevencion primaria).

3. Reconocimiento del problema y un mediador. (Prevencion secundaria).

4. Consecuencias de los trabajadores y un diagnéstico temprano del
fendmeno. (Prevencion terciaria).

5. Ejemplos de acoso. (Exclusion, Acoso sexual, Amenazas, Aislamiento).
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Objetivo:

Al finalizar la sesion te informaras, sensibilizaras y aprenderas sobre el fenébmeno
del mobbing integrandolo desde una perspectiva de género.

Desarrollo:

v El coordinador expondra brevemente si los objetivos fueron realizados y en
resumen evaluar si los fines que se trazaron previamente se cumplieron.

v Aplicacién del instrumento, canalizar.

v' Cierre del taller.

Materiales: Cuestionario de Percepciones
Sobre la Situacion Socio Laboral.
Tiempo: 80 Min.
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CUESTIONARIO DE PERCEPCIONES SOBRE LA SITUACION SOCIOLABORAL

NOMBRE DEL CENTRO DE
TRABAJO

I. VIOLENCIA LABORAL

Instrucciones: Marque con una “X” la casilla correspondiente.

Hostigamiento sexual

En el centro laboral actual, ha recibido en contra de su voluntad expresa y de manera

insistente.

1. Comentarios sugestivos insistentes relacionados con el sexo. Si No
2. Bromas ofensivas relacionadas con el sexo. Si No
3. Miradas obscenas o guifios con intenciones sexuales. Si No
4, Peticién de platicas indeseadas relacionadas con asuntos Si No
personales y sexuales.

5. Proposiciones sexuales directas o indirectas o de establecer Si No
una relacion sexual.

En el centro de trabajo actual, ha recibido:

6. Recompensas o incentivos laborales a cambio de favores Si No
sexuales
7. Amenazas con dafio o castigos en caso de no acceder a Si No

proporcionar favores sexuales.

8. Contacto fisico sexual no deseado. Si No
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En caso de haber sido victima de alguna de las conductas anteriores.

9. éiDe quién provino?

Jefe(a) Otros(as) jefes(as)
inmediato(a)
Otro(a) No aplica

10. En caso de haber contestado Si en
alguna de las preguntas anteriores, ¢ise Si
resolvid satisfactoriamente su caso?

Acoso moral (mobbing)

No

En el centro de trabajo actual, de manera tenue y reiterada, mi jefe(a) o alguin(a)

superior ha emprendido acciones como las siguientes:

11. Aislarme de mis compafieros(as) sea mediante
prohibiciones o cambios de lugar repetidos y poco razonables.

12. Dejarme sin instrucciones de trabajo.

13. Menospreciar ofensivamente mi esfuerzo laboral o mis
propuestas de trabajo.

14. Girarme instrucciones de manera altanera y poco educada.

15. Asignarme tareas que estan muy por debajo de mis
capacidades y nivel.

16. Imponer tareas sin los medios necesarios para cumplirlos.

17. Valorar negativamente y a mis espaldas mi esfuerzo,
capacidades o actitudes.

En el centro laboral actual...
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Si

Si

Si

Si

Si

Si

Si

No

No

No

No

No

No

No

Comparieras(os)

No
Aplica




18. Cuentan con algin medio
(reglamento, cddigo, estatuto, etc.) para
sancionar el hostigamiento sexual y/o el
acoso moral.

19. Se ha implementado algin programa

para prevenir el hostigamiento sexual y/o

el acoso moral.
En caso de contestar si,

20. Conoce alguna accién para promover
dicho programa.

21. Marque las acciones que conoce para promover dicho programa.

Cursos

Platicas

En caso de que exista dicho programa,

22. iConsidera que es efectivo?

Si No
Si No
Si No
Propaganda
Talleres
Si No

No
Sabe

No
Sabe

No
Sabe

Programa

Otro

No
Sabe

23. En el caso de ser hostigado(a) sexualmente o acosado(a) moralmente en el centro

laboral actual, considera que recibiria ap
Nadie Familia
Sindicato Companeros

En el centro laboral actual...

oyo de:

(as)

24. iSabe a qué autoridad puede dirigirse para
denunciar el hostigamiento sexual y/o acoso moral?

Pareja

Otros (as)

Si

Jefe(a)
inmediat
o(a)

No

25. La probabilidad de que usted sea victima de un acto de acoso moral es un...

0-10% 20%

30%

60% 70%

80%

29

40%
90%

50%
100%




26. La probabilidad de que un acto de hostigamiento sexual quede impune de un...

0-10% 20% 30% 40% 50%
60% 70% 80% 90% 100%

27. Ordene las cinco opciones que completan la frase Mi empleo actual es... seguin se
ajusten a su punto de vista, colocando en los cuadros vacios el 1 para la opcién que
mejor refleje su punto de vista, 2 para la siguiente y asi sucesivamente hasta el 5, para
la opcidn que esté mas lejana de lo que usted piense.

Opciones Numero

Un medio para obtener ingresos y resolver las necesidades propias y las
de mi familia.

Una actividad importante en mi vida, entre otras igualmente
importantes.

Un medio para resolver mis necesidades y gusto, sin depender de otras
personas.

Una actividad que me permite realizar como profesional y como
persona.

Un medio cémodo de obtener ingresos para gastarlos en lo que mas me
gusta.

Il. IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Participacion

En el centro laboral actual mi jefe(a) o mis superiores por lo general o casi siempre...

28. Toman en cuenta mi opinion. Si No No
sabe
. . . No
29. Valoran mi trabajo al menos tanto como Si No sabe
yo lo valoro.
. . . . No
30. Valoran mi trabajo por debajo de lo que Si No sabe
yo lo valoro.

30



En el centro laboral actual,

31. La comunicaciéon con mi jefe (a) inmediato(a) y los(as) directivos es por lo general...

Muy Cordial Regular Hostil Muy
cordial hostil
32. En general, soy consciente de mis responsabilidades y Si No

de lo que mi jefe(a) inmediato(a) espera de mi.

Igualdad

En el centro laboral actual en una escala de 0 a 10,

33. La calificacion que yo le pondria en materia de igualdad de oportunidades y no
discriminacion por motivos de sexo, preferencia sexual, raza, religion, etc. en cuanto a
salarios, oportunidades de ascensos, premios, horas extras, capacitacion... es de:

DO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

34, La calificacion que yo le pondria e materia de un reparto justo y equitativo de todo
cuanto la organizacidon puede ofrecer a sus trabajadores(as)... es de:

DO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

35. en caso real o posible de que su compafiero(a) de trabajo cometiera un error
involuntario grave que les impidiera cumplir una tarea muy importante, ¢Cual de las
siguientes acciones llevaria a cabo?

a) Darle un buen consejo, no sin antes aclarar a todo mundo Si No
quién cometid el error.

b) Apoyarle en todo lo posible, siempre y cuando no se me Si No
responsabilizara de ese error.

¢) Guardar el secreto, procurando no compartir mas tareas con Si No
ese(a) companiero(a).

d) Ayudarle en todo lo posible, exigiéndole que se hiciese Si No
responsable de su error.

e) Darle un buen consejo, compartiendo la responsabilidad por Si No
dicho error.
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36. ¢éLas funciones y tareas estan definidas con claridad?

Nunca

Casi
nunca

Ocasionalmente

Casi
siempre

Siempre

37. élas cargas de trabajo son justas y equitativas para todas y todos los que laboramos
en |la organizacion?

En el centro de trabajo actual,

Nunca

Casi
nunca

Ocasionalmente

Casi
siempre

I1l. PREVISION SOCIAL

Siempre

38. Me brinda las prestaciones de ley y se preocupan por mi desarrollo integral y el de
mis compafieros(as)...

39. Me permite conciliar mis responsabilidades laborales con mis expectativas

Nunca

Casi
nunca

Ocasionalmente

personales y mis responsabilidades familiares...

40.

Nunca

Me hace

Nunca

pensar

Casi
nunca

que en el

Casi
nunca

futuro

41. Me hace pensar que en el futuro

cercano puede prescindir de mis servicios...

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Casi
siempre

Casi
siempre

cercano puede prescindir de mis servicios...

Casi
siempre

Siempre

Siempre

Siempre

42. ¢El mobiliario y equipo en mi area de trabajo es

43.

Nunca

éLos bafios estan limpios?

Nunca

Pocos

Pocos

La Mitad

La Mitad
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Si

No

util y confortable?

Casi Todos

Casi Todos

No
Sabe

Todos

Todos



44, iExisten suficientes bafios para las personas de mi Si No
sexo?

45, iLa iluminacion en mi area de trabajo es suficiente Si No
para cumplir con mis responsabilidades laborales?

46. El clima de mi area de trabajo es:

Confortable Muy Caliente Humedo Seco
Frio
47. iPerteneces a algun sindicato? Si No

En caso de contestar si...

48. iQué motivo su afiliacién al sindicato?

Eleccién Impuesto por la Impuesto por el mismo
Propia organizacion sindicato

49. El sindicato al que pertenezco representa mis intereses de manera efectiva

Casi . Casi ,
Nunca Ocasionalmente . Siempre
Nunca siempre
50. En caso de existir la posibilidad, me afiliariaa i No No
otro sindicato se
51. iExisten entre |la organizacion y el sindicato un Si No No
contrato colectivo de trabajo? se
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El mobbing y la inequidad de género son fendmenos prolongados y continuos por lo
cual es necesario implementar herramientas en el bienestar personal de la victima 'y
asi mismo promover al participante a desarrollar habilidades para las relaciones
interpersonales, involucrarlo en retos (problema, tarea, situacion), para disminuir los
problemas psicologicos y la mejora de estrategias de afrontamiento.

Para que esta intervencion funcione eficazmente, debemos tomar en cuenta la
importancia de la participacion de todo el personal de la organizacién, adoptando
protocolos de negociacién y actuacion.

El manejo de este manual se realizo a base de técnicas, recursos y marcos teoricos
que ayudaron a la facilitacion del mismo.

Deberiamos preocuparnos menos por las diferencias, trabajar por la igualdad de

oportunidades y combatir los factores de riesgo que generan estos fenémenos.
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