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Resumen

La presente investigacion trata sobre la potencial relacion entre la violencia psicoldgica vy el
estrés laboral. El proposito del estudio fue determinar si la presencia e intensidad de violencia
psicologica se relaciona con estrés laboral e identificar la relacion del mismo con los factores
sociodemograficos de la poblacion en estudio como: género, estado civil, nivel de instruccion, cargo y
antigliedad del personal de una empresa comercializadora de calzado. Se trata de un estudio
descriptivo, cuantitativo, relacional, transversal, no experimental. Se evalu6 a 101 trabajadores de la
ciudad de Quito. Materiales y métodos: Se aplico el Inventario de Violencia y Acoso Psicolégico en el
Trabajo (IVAPT-PANDO), el cuestionario de estrés de la OIT-OMS y la encuesta de Factores Socio-
demograficos. Resultados: De la poblacion estudiada la edad promedio fue 30,35 afios con un rango de
19-59 afios. El 44,6% (45) trabajadores fueron de género masculino y el 55,4% (56) de género
femenino; el 80,2% de los investigados (81) tuvieron un nivel de formacion secundaria, y 20% (20)
trabajadores tenian formacion superior. Un 63,4% (64) de la poblacion investigada manifestd
presencia de violencia psicoldgica; el 88,1% (89) trabajadores indicaron que la intensidad de la
violencia psicoldgica fue baja y nula, mientras que solo 11,9 (12) trabajadores presentaron intensidad
de violencia media-alta; sobre el Acoso Psicoldgico o mobbing 92,4% (93) trabajadores mostraron
gue es nulo o bajo; y el 11.9% (12) presentaron presencia media y alta; sobre los niveles de estrés,
61,40% (62) trabajadores indicaron que el nivel fue estrés-alto, y el 38,6 % (39) trabajadores indicaron
que el nivel de estrés fue bajo e intermedio. No existid asociacion estadisticamente significativa entre
las variables sociodemogréaficas y la presencia e intensidad de violencia psicoldgica, mobbing y
estrés. Se encontr6 con el coeficiente de correlacion de Pearson una asociacion lineal positiva
moderada, estadisticamente significativa, y directamente proporcional entre violencia psicoldgica y

estrés laboral (rP=0,433 p<0,01).

Palabras clave: violencia psicol6gica, acoso, estrés laboral, ventas, riesgos psicosociales
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Abstract

This investigation is about the potential relationship between psychological violence and stress at
work. The research aims was to determine if the presence and intensity of psychological violence is
related to job stress, and identify the relationship between it and sociodemographic factors of the
studied population as: gender, marital status, educational level, job position and seniority of the
employees of a Footwear Store. It is a descriptive, quantitative, relational, cross-sectional, no
experimental study. Were evaluated 101 workers in the city of Quito. Methods: Inventory Violence
and Psychological Harassment at Work (IVAPT-PANDO), the stress questionnaire ILO-WHO survey
Socio-demographic factors was applied. Results: In the studied population the average age was 30.35
years with a range of 19-59 years. 44.6% (45) were male workers and 55.4% (56) female; 80.2% of
those surveyed (81) had a high school education, and 20% (20) workers had higher education. 63.4%
(64) of the population studied showed presence of psychological violence; 88.1% (89) workers
indicated that the intensity of the psychological violence was low or zero, while only 11.9 (12)
workers presented medium-high intensity violence; on psychological harassment or mobbing 92.4%
(93) showed that workers is zero or low; and 11.9% (12) had medium and high presence; on stress
levels, 61.40% (62) they indicated that workers stress-level was high, and 38.6% (39) workers
indicated that the stress level was low and intermediate. There was no statistically significant
association between sociodemographic variables and the presence and intensity of psychological
violence, bullying and stress. Was find with the Pearson correlation coefficient a statistically
significant moderate positive linear association, and directly proportional between job stress and

psychological violence (OR = 0.433 p <0.01).

Keywords: psychological violence , mobbing, workplace stress , sales workers, psychosocial hazzard
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CAPITULO I.

INTRODUCCION

La violencia es un problema que vivimos en la sociedad actual, no solo en el &mbito
familiar, social, sino también en el laboral. Segun Alfonso (2006) en una encuesta realizada por

la consultora Laborum, en Chile, durante el afio 2004 sobre un universo de 5000 trabajadores, arrojo
gue mas de dos tercios de los encuestados han sido victimas de mobbing. Segun el estudio, el 34%

dijo estar sufriéndolo en su actual trabajo y el 33 % se sintié hostigado en su trabajo anterior.

Segln Leymann (1996), describe al acoso psicoldgico en el trabajo o “mobbing” es
un severo estresor psicosocial que puede afectar seriamente el funcionamiento cotidiano de
aquellos que lo padecen. Distintos estudios han puesto de manifiesto que el acoso psicolégico
se encuentra fuertemente relacionado con diferentes problemas de salud, como por ejemplo

alteraciones del suefio, ansiedad, problemas psicosomaticos, irritabilidad y depresion.

La Organizacion Internacional del Trabajo, en su informe de Octubre del 2000 sobre
“la salud mental en el trabajo” concluye que 1 de cada 10 trabajadores de los paises
industrializados sufre estrés o enfermedades mentales relacionadas con él. (Gil Hernandez,

2012).



El trabajo es el ambito donde muchos de los aspectos importantes que afectan a la
salud ejercen su influencia, es un contexto en donde las condiciones pueden promover la
salud de las personas y facilitar el desarrollo del potencial humano, pero también pueden
determinar riesgos (Alonso-Fernandez, 2008). Por lo tanto es importante estudiar la relacion
entre violencia psicoldgica y el estrés que genera en los trabajadores de la mencionada

empresa.

1.1 El problema de investigacion.

1.1.1 Planteamiento del Problema

En la comercializadora de zapatos existen ciertas caracteristicas en el entorno laboral:
como alto nivel de competencia, el cumplimiento de objetivos, y el deseo de superacion de los
trabajadores. La manipulacién de la comunicacion, de la reputacion y del trabajo, ha
desencadenado en los trabajadores una hipervigilancia permanente en donde la sintomatologia
de los mismos puede variar desde baja concentracion, miedo, disminucion de la autoestima,

ansiedad, irritabilidad.

Con estos antecedentes el problema de investigacion esta enfocado en la siguiente
pregunta: ¢La violencia psicoldgica laboral es un factor de riesgo psicosocial que conduce al

estrés en los trabajadores de una comercializadora de zapatos?

De acuerdo a los estudios encontrados se podria afirmar que cuando existe exposicién
a violencia psicoldgica también conduce a trastornos de estrés. Este fendmeno no solo es la
causa de aparicion de trastornos en la salud, sino que también produce un alto costo en

términos econdémicos y sociales; como documenta (Lutgen-Sandvik, 2003).



1.1.1.1 Diagnostico

Dentro de la empresa este tema todavia tiene algunas limitaciones ya que muchos de
los trabajadores tienen poco conocimiento con respecto a la violencia psicoldgica, lo que
ocasiona que este factor de riesgo sea poco diagnosticado. Los factores asociados a la
aparicion de la violencia psicoldgica son: las practicas organizacionales en las que se permite
el abuso de poder, la existencia de estructuras de la organizacion poco claras para los
empleados, la toma de decisiones organizacionales mal definidas, la insuficiente claridad en

los roles, el pobre manejo de los conflictos y las practicas éticamente cuestionables.

Desde este punto de vista las condiciones organizacionales y de trabajo se consideran
factores ambientales que pueden fomentar conflictos interpersonales, es decir, futuros casos
de violencia psicoldgica, de la misma forma, estas condiciones pueden originar un trabajo
estresante 'y competitivo que, sumado a la inseguridad laboral de las practicas
organizacionales actuales, facilitan la competencia y la vision de que los comparfieros son
enemigos en el momento de conservar un empleo, por lo tanto surge la necesidad de
profundizar el tema para poder canalizar a los trabajadores y que puedan asumir este nuevo
reto de trabajar con un ambiente laboral favorable donde se fomente buenas practicas

haciendo frente a la violencia.

1.1.1.2 Prondéstico

Es indudable que si se vive diario situaciones de acoso y violencia dentro del ambito
laboral hara que la actitud y la motivacion del trabajador disminuya, se empiece a somatizar,
el rendimiento general del centro de trabajo decaiga por lo tanto se debera controlar la
violencia psicoldgica laboral como un factor de riesgo psicosocial para obtener bajos niveles

de estrés en el trabajador.



Los efectos perniciosos que el estrés ocupacional ejerce sobre el desempefio
organizacional, asi como sobre la salud fisica y psicologica de los trabajadores ha conducido a
algunos estudiosos a indagar sobre la relacion que se establece entre el estrés y la satisfaccion

laboral (L6pez & al, 2007)

Es importante conocer la relacion entre estas variables, no solo por el impacto que
tiene este trastorno en la vida del trabajador sino también en la propuesta de medidas de

control o tratamiento de estas.

1.1.1.3 Control Prondstico

Para el correcto diagndstico de una situacion de violencia psicologica dentro de la
empresa es necesario aplicar instrumentos que nos permitan obtener resultados de la
existencia de presencia, frecuencia e intensidad de la violencia psicol6gica. Es necesario
también realizar la evaluacion de los niveles de estrés, y con los resultados arrojados de la
investigacion poder comprender si estas dos variables se relacionan entre si, y realizar una
propuesta de medidas de control de los grupos vulnerables dentro de la empresa. De alli

surgen las siguientes preguntas.

e (Con que frecuencia e intensidad que se presentan la violencia psicoldgica en los

trabajadores?
e ;Existe mobbing en la empresa?

e ;Cuantos/as trabajadores presentan altos niveles de estres?

e ;Qué impacto tiene el acoso laboral en el estrés segin edad, sexo, estado civil?



1.1.2 Objetivos general
e ldentificar y evaluar la violencia psicoldgica y su relacion como un agente
generador  de estrés  laboral en los trabajadores de una empresa
comercializadora de calzado
1.1.3 Objetivos especificos
e Evaluar cual es la frecuencia e intensidad de la violencia psicolégica que
existen dentro de la empresa.
e Evaluar la presencia Mobbing dentro de la empresa
e Evaluar los niveles de estrés que tiene el grupo de estudio para determinar si el
trabajador esté en estado de vulnerabilidad.
e Determinar las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores que
forman parte de esta investigacion.

1.1.4 Justificacion

El proposito del estudio es encontrar la influencia que tiene la violencia psicologica
sobre el estrés laboral, identificando variables como las caracteristicas socio-demograficas,
tipos de acoso, formas de expresion y otras demandas recomendando una propuesta de
programa de medidas correctivas para disminuir las consecuencias (estrés)

El acoso psicolégico muchas veces es sutil, recurriendo a manipulacién con el fin de ir
golpeando a la otra persona con palabras, descalificaciones y actitudes aparentemente
inofensivas. Por lo general, los empleados perciben factores de estrés en su lugar de trabajo.
Estos aluden a diferentes aspectos del contenido del trabajo. Esto es, tareas repetitivas,
sobrecarga laboral y pocos descansos.

Una combinacién de altas demandas laborales y pocos recursos puede generar

consecuencias en la salud fisica y psicoldgica del trabajador y suponer un obstaculo en su



calidad de vida laboral. En este sentido, la exposicion a dichos factores de riesgo producira
estrés en todas aquellas situaciones en las que el individuo perciba que las demandas del
entorno superan sus capacidades y/o recursos para afrontarlas y el trabajador valorara dicha
situacion como una amenaza para su estabilidad, en la cual se debe intervenir para prevenir
dichos riesgos.

La psicologia es y debe actuar en la practica como un instrumento al servicio del
bienestar, la salud, la calidad de vida, el desarrollo de las personas y de los grupos, en los
distintos ambitos de la vida e individual y social (Miller, 1969)

Por lo tanto con los resultados obtenidos en esta investigacion se podra favorecer al
desarrollo y realizar intervenciones que tengan como objeto reducir las demandas que
producen estrés y potenciar los recursos que aumenten la satisfaccion y tomar las medidas
correctivas frente a factores que sean estresores ya no solo para el personal vulnerable sino

para todos los empleados que laboran dentro de la empresa.

1.2 Marco Teorico

1.2.1 Estado actual del conocimiento sobre el tema
Antecedentes

Segin la “Cuarta Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en la Unidn
Europea” publicada por la Organizacion Internacional de Trabajo en el afio 2006, alrededor
del 5% de los trabajadores declara haber sido victima de violencia, hostigamiento o acoso

moral en el puesto de trabajo durante los ultimos 12 meses.



Se ha observado también un mayor nivel de hostigamiento y acoso moral en las
grandes empresas (mas de 250 trabajadores/as) y en los sectores de la educacion, la salud,
hosteleria y restauracion.

Los estudios realizados por la Organizacion Internacional del Trabajo y en los paises
de la Unién Europea, asocian el acoso laboral al estrés, alta tension, competencia muy
marcada entre colegas, menor estabilidad en el empleo y a una situacion laboral precaria. Por
eso el aumento creciente de contratos temporales y de la precariedad del empleo,
especialmente entre las mujeres, parece crear condiciones propicias para la manifestacion de
diferentes formas de acoso.

Estas condiciones de trabajo han contribuido a la manifestacion de estos nuevos
riesgos laborales, denominados riesgos psicosociales, que consisten en la posibilidad de sufrir
un dafio a la salud fisica o psicoldgica debido a aspectos negativos en la organizacion del
trabajo, en las condiciones y medioambiente laborales y en las relaciones que se dan en los
lugares de trabajo.

Algunos de estos riesgos son el estrés laboral, la violencia y el acoso sexual y/ o
laboral. Estos riesgos provocan importantes trastornos en la salud fisica y psicolégica de los
trabajadores, afectando ademas el equilibrio y organizacién de la empresa.

Estudios realizados por la Fundacion Europea para la mejora de las condiciones de
trabajo mostraron que un 28% de los trabajadores afirmé tener problemas de estrés, llegando
a convertirse en la segunda causa de enfermedad laboral después de las afecciones
musculoesqueléticas.

Los efectos de la violencia psicoldgica pueden ser devastadores y llegar a afectar
varios ambitos de la vida de las personas. Ademas no sélo implica consecuencias negativas
para la victima sino que afecta a los familiares, la propia organizacion y la sociedad en su

conjunto.



Si bien existen numerosas definiciones al respecto, en Espafia contamos desde el afio
2010 con la ultima definicion técnica sobre mobbing desarrollada por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), se trata concretamente de la Nota Técnica
Preventiva (NTP) n° 854, que actualiza a la anterior NTP n°® 476 del 1998, y que define el
acoso laboral como “la exposicion a conductas de violencia psicoldgica dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una 0 méas personas por parte de otra/s que actdan
frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerarquica)”, concepto al que
aflade que “dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y supone un riesgo
importante para la salud” (Fidalgo, 2010)

En diversos estudios varios autores como Borras, Gonzélez, Leymann, entre otros han
llegado a determinar a la violencia psicoldgica 0 mobbing es un importante estresor socio
laboral, el cual genera importantes consecuencias negativas sobre la salud tanto fisica como
psicolégica de quienes la sufren.

De hecho, todos estos autores fueron heterogéneos a la hora de describir reacciones
emocionales de las victimas como: temor, ansiedad, hipervigilancia, desesperanza,
irritabilidad, comportamientos fobicos, sintomatologia postraumatica, depresiéon y problemas
psicosomaticos. (Gonzéalez-Trijueque, 2007)

Un estudio realizado en la Universidad de Antioquia en Colombia en el afio 2004, se
encontr6 que el 12,8% refirieron haber sufrido agresiones verbales en los Gltimos seis meses.
La prevalencia reportada de acoso psicologico fue del 19,8%; al evaluarlo por sectores
econdmicos, se encontro en transporte y telecomunicaciones un 25,1%, en el sector de salud y

educacion 19,7% y en finanzas 14,6%. (Cardona & Ballesteros , 2006)

La violencia psicoldgica laboral es un riesgo psicosocial poco diagnosticado debido a
su desconocimiento, en la Normativa Legal Ecuatoriana no existen normas con respecto al

acoso laboral o Mobbing, pero existen normativas sobre la discriminacion en la Constitucion
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del Ecuador en el Art. 11 numeral 2 establece que: “Todas las personas son iguales y gozaran
de los mismos derechos, deberes y oportunidades. Nadie podra ser discriminado por razones
de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil,
idioma, religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicion socio-economica,
condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal o colectiva, temporal o permanente,
que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de
los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminacion. El Estado adoptard medidas de
accion afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de los titulares de derechos que se

encuentren en situacion de desigualdad”. (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

El Art. 326 de la Constitucion del Ecuador en su numeral 5 dice: “Toda persona tendra
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar.” (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).
Basados en este articulo la investigacion busca identificar el mobbing y el estrés laboral

evaluarlos y relacionarlos para poder plantear medidas de control y prevencion.

En el Ecuador desde el afio 2008 dentro de la Constitucion de la Republica ya la
contextualiza en el ambito laboral en el articulo 331, y dentro de las inspecciones del
Ministerio de Relaciones Laborales, hoy Ministerio del trabajo es auditado en el literal 26 a

través de un programa de prevencién de violencia psicoldgica.

Sin embargo en el Ecuador segun (Michelena J., 2008) actualmente existe un vacio
legal en cuanto al hostigamiento laboral, esto ha dado lugar a que gran cantidad de casos
gueden en la clandestinidad, al no ser denunciados por las victimas, principalmente porque no
existe un fundamento legal en el cual puedan ampararse y afecte progresivamente tanto en su

salud fisica, mental y psicoldgica del trabajador produciendo estrés.



En la literatura cientifica, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo incluyen “Las
condiciones que se encuentran presentes en el contexto y que estan directamente relacionadas
con las caracteristicas ambientales, con la organizacion, con los procedimientos y métodos de
trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la
realizacion de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos psicologicos y

fisiologicos, tanto a la salud del trabajador como al desempefio de su labor (INSHT, 2001).”

Las consecuencias a nivel de la organizacion de trabajo involucra varios aspectos:
rendimiento, clima laboral y accidentalidad. En relacion con el rendimiento, se ha observado
que tener personas con este tipo de problemas afecta el desarrollo del trabajo, pues
distorsionar la comunicacién y la colaboracion entre los trabajadores interfiere en las
relaciones que ellos deben establecer para la ejecucion de las tareas. Asi, se producira una
disminucion de la cantidad y calidad del trabajo desarrollado por la persona afectada, tales
como el entorpecimiento, la imposibilidad de trabajo en grupo y problemas en los circuitos de
informacidn y comunicacion, etc.

Por otra parte, se producird un aumento del ausentismo de la persona afectada. “Es
altamente probable que se produzcan pérdidas en la fuerza de trabajo, ya que previsiblemente
la persona intentard cambiar de trabajo. (Hoel, Faraguer, & Cooper, 2003)

Los estudios realizados por la Union Europea sugieren que entre el 50% y 60% del
total de dias laborables perdidos estan relacionados con el estrés. (Llaneza Alvarez, 2009)

En aquellas situaciones en las que el trabajador experimenta un desequilibrio entre las
demandas laborales y los recursos de que dispone para hacerles frente, se desencadena el
estrés. Si éste persiste en el tiempo se hara cronico y darad lugar a satisfaccion baja por el
trabajo. Uno de los objetivos de este estudio consistidé en conocer el estrés y la satisfaccion

laboral, experimentado por los altos niveles de acoso laboral.
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De ahi la necesidad de conocer los factores implicados en la calidad de vida y sus
niveles de estres, de estos trabajadores si se pretenden fomentar entornos laborales saludables

y prevenir los riesgos en el lugar de trabajo.

1.1.2.1 Estructura Epistemoldgica.

La epistemologia es la ciencia que estudia como se genera y se valida el conocimiento
cientifico. Su funcién es analizar los preceptos que se emplean para justificar los datos

cientificos considerando factores: sociales, psicoldgicos e historicos.

Para esto citaremos a (Briones, 2002) quien nos ayudard a entender que postura
filosofica se adapta a nuestra investigacion con la estructura l6gica de cada teoria. ES por eso

que nos enfocaremos e las ciencias sociales, especificamente en la Psicologia Social.

Empirismo

(Lara Sotomayor & Pando Moreno, 2014) Cita en su estudio al empirismo como el
supuesto filoséfico principal, nosotros hemos adoptado el mismo, ya que se ajusta a la

investigacion realizada.

Briones define al empirismo (del griego “empeira” = experiencia) sostiene que todo
conocimiento se basa en la experiencia, afirmacion con la cual se opone directamente al
racionalismo para el cual, el conocimiento proviene, en gran medida, de la razon. Para el
empirismo radical, la mente es como una “tabla rasa” que se limita a registrar la informacion
que viene de la experiencia. Se distinguen tres tipos de empirismo: 1) el psicologico, para el
cual el conocimiento se origina totalmente en la experiencia; 2) el empirismo gnoseoldgico

que sostiene que la validez de todo conocimiento tiene su base en la experiencia; y 3) el
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empirismo metafisico segun el cual no hay otra realidad que aquella que proviene de la

experiencia y, en particular, de la experiencia sensible.

El valor que esta escuela da a la experiencia como origen del conocimiento y como
ultima instancia de contrastacion de estas teorias, aporta a la investigacion en ciencias
sociales. El reconocimiento que la ciencia estd compuesta por teorias conjuga la posicion con
el empirismo cientifico que reconoce el papel de la practica cientifica en el desarrollo de la

ciencia (Briones, 2002)

Positivismo

El término fue utilizado por primera vez por el filosofo y matematico francés del siglo
XIX Auguste Comte (1798-1857), quien eligio la palabra positivismo sobre la base de que
sefialaba la realidad y la tendencia constructiva que él reclamé para el aspecto tedrico de la
doctrina. En general él se intereso por la reorganizacion de la vida social para el bien de la
humanidad a través del conocimiento cientifico, y por esta via, del control de las fuerzas

naturales.

1.1.2.2 Estructura Conceptual

Violencia psicoldgica o0 mobbing

Historia de la violencia psicolégica 0 mobbing

El profesor aleman, Heinz Leymann - doctor en Psicologia del Trabajo y profesor de
la Universidad de Estocolmo, fue el primero en definir este término durante un Congreso
sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo en el afio 1990, en donde cito "Situacion en la que
una persona ejerce una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente y

durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la
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finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su
reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o

personas acaben abandonando el lugar de trabajo™.

Pero Leymann, a su vez tomo el término del médico sueco Heinemann que estudiaba
el fendmeno del bullying, y éste a su vez del etdlogo Konrad Lorenz, quién estudiaba el
comportamiento agresivo de los pajaros, cuando un intruso invadia su territorio, entonces ese
grupo de animales pequefios se volvia un peligro hacia éste, cuando los animales pequefios, en
parvada atacaba al intruso, que era un animal solitario pero mayor, para explicar y darle
significado a esta conducta, utilizd, el verbo inglés to mob, para interpretarlo como un asedio
colectivo, que se caracteriza porque es una conducta de acoso invisible, por ello es s6lo una

violencia psicoldgica.

También se utiliza el término de bossing, para referirse al acoso moral, pero en este
caso se refiere especificamente al que se da del empleador hacia el trabajador, sus

representantes o jefes de area conocido también como acoso moral vertical.

El término de acoso moral, es el concepto que utiliza la francesa Marie France
Hirigoyen, otra de las pioneras en el estudio de este fendmeno, ella considera gque el concepto
de mobbing explica mas la violencia que se hace desde la organizacion misma y las
persecuciones colectivas, puede llegar a la violencia fisica, de esta manera, el término que ella
utiliza al referirse como acoso moral, es una “agresion sutil y por consiguiente mas dificil de

advertir y de probar, sea cual sea su procedencia.” (Hirogoyen, 2001)

Aunque existe gran variedad de términos, el fendmeno es el mismo, pero también
generan confusiones al estudiarlo, por ello es necesario esclarecerlo y explicar por qué en el
presente estudio, utilizaremos indistintamente los términos mobbing y violencia/acoso

psicolégico laboral
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Definicion de la violencia psicoldgica laboral y mobbing

Definir la violencia en el trabajo ha traido ciertas dificultades ya que el concepto de violencia
abarca muchas actitudes y comportamientos diversos, y también que no todos ellos, aunque
sucedan dentro del lugar de trabajo no son resultado de la actividad laboral. Segin la OMS
define la violencia como “el uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de
amenaza o efectivo, contra uno mismo, otra persona 0 un grupo, que cause o tenga muchas
posibilidades de causar lesiones, muertes, dafios psicologicos, trastornos del desarrollo o

privaciones

Ifaki Pifiuel y Zabala siendo los especialistas mas reconocidos en Espafia y Europa
segun los autores el acoso laboral consiste en el deliberado y continuo maltrato modal y
verbal que recibe un trabajador, por parte de uno o varios comparieros de trabajo, que buscan
con ello desestabilizarlo emocionalmente con la finalidad de deteriorar y hacer disminuir su
capacidad laboral o empleabilidad y poder eliminarlo asi més facilmente del lugar y del
trabajo que ocupa en la organizacion. (Riquelme , 2006) (Martinez, Irurtia , Camino , Torres,

& Queipo, 2012)
Tipos de Mobbing

El Departamento de Asistencia Técnica para la Prevencion de Riesgos Laborales UGT
Andalucia (UGT Andalucia , 2009) propone la siguiente divisién segun el nivel jerarquico

podemos describir los siguientes:
- Acoso vertical descendente: De un superior hacia un subordinado

La persona que lo lleva a cabo busca mantener su poder y, por algin motivo, la

victima le resulta una “amenaza”. Un liderazgo mal ejercido puede convertir cualquier
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situacion laboral en fuente de riesgo, por lo que todos en algin momento podemos estar

afectados directa o indirectamente por el acoso psicoldgico en el trabajo.

Podemos distinguir entre:

e Acoso Perverso: En el que existe una pretension gratuita de destruccion del otro o de
valoracion del propio poder.

e Acoso Estratégico: El objetivo es obligar al asalariado a marcharse de la empresa y
evitar el procedimiento de despido.

- Acoso vertical ascendente: De los subordinados hacia un superior.

Puede tener lugar por el hecho de estar contra el nombramiento de un responsable o
jefe con el que no estan de acuerdo. También, al rebelarse contra la parcialidad, arrogancia o

autoritarismo del propio jefe, desencadenante del acoso.
- Acoso horizontal: Entre comparieros

También es frecuente encontrarse con situaciones en las que una persona es acosada
insistentemente por un compafiero/a de trabajo de la misma jerarquia, un trabajador/a o grupo

de trabajadores/as que actian como un bloque.
Segun las caracteristicas de la personalidad:
- Respecto a las victimas

La mayor parte de las personas que han sido objeto de acoso psicoldgico en su trabajo
suelen tener un elevado nivel de ética, son honrados, rectos, autobnomos, con iniciativa, de alta
capacitacion profesional y populares entre sus comparieros, o tienen unas caracteristicas que

los diferencian del resto, siendo en ocasiones mas débiles psiquica o fisicamente.

Se distinguen tres grupos de presionados:
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1. Los Envidiables: Son personas brillantes y atractivas, pero considerados como
peligrosas o competitivas por los lideres implicitos del grupo, que se sienten
cuestionados por su mera presencia.

2. Los Vulnerables: Son individuos con alguna peculiaridad o defecto, o
simplemente depresivos necesitados de afecto y aprobacion, que dan la
impresion de ser inofensivos e indefensos.

3. Los Amenazantes: Son activos, eficaces y trabajadores, que ponen en evidencia
lo establecido y pretenden imponer reformas o implantar una nueva cultura.

- Respecto al acosador

Algunas cualidades de la personalidad que presenta son: alteracion del sentido de la
norma moral, ausencia del sentido de culpabilidad, es agresivo, cobarde, mentiroso,
compulsivo y tiene gran capacidad de improvisacion; es bastante mediocre profesionalmente
y suele tener complejo de inferioridad, aunque en algunas ocasiones lleva a cabo el acoso

simplemente por puro entretenimiento.

Fases de la violencia psicoldgica en el trabajo

La revista Universia (Alcala) en su publicacion del estudio de la universidad de Alcala

manifiesta fases de la violencia de la cual haremos referencia a

e Manipulacién de la comunicacién: no informando a la persona sobre su trabajo, no
dirigiéndole la palabra, no haciéndole caso, amenizandole, criticAndole tanto con
relacion a temas laborales como de su vida privada.

e Manipulacion de la reputacion: comentarios injuriosos, ridiculizandole o burlandose
de él/ella, propagando comentarios negativos acerca de su persona o la formulacién

repetida de criticas en su contra.
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Manipulacion del trabajo: proporcionandole trabajos en exceso, monétonos,
repetitivos, o bien, sin ninguna utilidad, asi como trabajos que estan por encima o por

debajo de su nivel de cualificacion.

Sin embargo Leymann a partir de sus experiencias (diagnosticO mas de 1.300 casos)

desarrollo cuatro fases que se dan habitualmente en estos procesos:

Fase de conflicto: En las empresas es normal que aparezcan conflictos entre el
personal porque pueden tener intereses diferentes y objetivos contrapuestos. Como
consecuencia de esto surgen roces, fricciones personales, diferencias de opinion, que
pueden solventarse de manera positiva, a través del dialogo, o por el contrario, puede
ser el principio de un problema mas profundo que tiene posibilidades de
estigmatizarse y es aqui cuando surge el acoso.

A veces la fase entre el problema y el caso se produce en muy corto periodo de

tiempo y estos dos procesos se pueden solapar. La consecuencia es el hostigamiento.
Los expertos definen el mobbing a partir de esta fase.
Fase de estigmatizacién: El acosador, en este periodo, pone en practica toda
la estrategia del acoso utilizando sistematicamente y durante un tiempo prolongado,
una serie de comportamientos perversos para ridiculizar y apartar socialmente a la
victima. Es la parte mas fuerte.

El acosador busca apoyo entre los demas compafieros desacreditando al
damnificado e incluso utilizando estrategias que implican represalias para los colegas
que no le apoyen.

La victima se siente culpable y se puede llegar a preguntar qué es lo que hace

mal. Es una fase muy duradera y acaba por minar la moral del acosado.
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Fase de intervencion desde la empresa: El problema trasciende a la direccion de la
empresa o institucion y ésta puede actuar de varias formas a través del departamento

de recursos humanos o desde la direccion del personal.

Fase de marginacion: Es la ultima fase que suele concluir con el abandono de la
victima de su puesto de trabajo, muy probablemente tras haber pasado por largas

temporadas de baja. En los casos mas extremos, el suicidio es la solucién mas radical.

Proceso de la violencia psicoldgica 0 mobbing

Se distinguen tres grados, determinados por la intensidad, duracion y frecuencia con

las que ocurren las diferentes conductas del acoso:

Primer grado: La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su
puesto de trabajo. Hay quienes ignoran las burlas y humillaciones y son capaces de
hacer frente a sus agresores, sin embargo, no puede dejar de sentirse estresada/o, de
sentir desconcierto, ansiedad e irritabilidad ante lo que le esta sucediendo.

Segundo grado: En esta situacion de acoso resulta dificil que la victima pueda eludir
los ataques y humillaciones que esta sufriendo. Los sintomas que puede manifestar,
entre otros, son: hipertension arterial, lesiones de la piel, insomnio, problemas
digestivos, dificultades de atencién y concentracidon, aumento o pérdida excesiva de
peso, sintomas depresivos, abuso de sustancias (ingesta excesiva de alcohol, uso y
abuso de benzodiacepinas, consumo de marihuana...), aparicion de fobias (temor
irracional a un objeto, actividad o situacion especifica. En este caso se desarrolla una
fobia al trabajo) y Trastornos por Estrés Post Traumatico.

Tercer grado: Los dafios psicolégicos que padece la victima en este momento,

requieren tratamiento especializado. Algunos de los sintomas indicadores de una
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situacion de acoso de tercer grado son: depresion severa, ataque de panico, accidentes,

conductas agresivas o intentos de suicido.

Formas de expresion del acoso o violencia psicolédgica

Dentro de la empresa se puede ciertas sefiales de alarma que indican la presencia del
fendmeno, como por ejemplo: cambios significativos de los empleados; individuos que son
considerados como una diana 0 como causa de todos los problemas de la empresa; alianzas
jerarquicas en las que los subordinados se unen para organizar un acoso dirigido a alguna
persona concreta; anarquia que puede ser instigadora o empleada como una tactica de acoso

psicoldgico, etc.

Suele comenzar con algun pequefio acto aparentemente banal, un comentario
malintencionado, un encogimiento de hombros o una mirada hostil, que se convierte en el
primer eslabon de una perversa cadena de humillaciones, maltratos y vejaciones, cuyo fin es
desestabilizar psicologicamente a la victima y lograr, finalmente, que renuncie a su puesto de

trabajo. Las victimas pueden sufrir el ataque a través de:

Tabla 1 Ataques que sufren las victimas

Las victimas pueden sufrir el ataque a través de:

MEDIDAS e Restringir (por parte de un superior) las posibilidades de hablar a
ORGANIZACIONALES una persona.
e Cambiar la ubicacion de una persona separandola de sus
comparieros/as.

e Prohibir a los compafieros/as que hablen a una persona
determinada.

e Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

o Cuestionar las decisiones de una persona.

e No asignar tareas a una persona.
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e Asignar tareas sin sentido/ asignar tareas degradantes.

ATAQUES A LAS e Rehusar la comunicacién con una persona a través de miradas o
RELAC'ONES gestos_
SOCIALES DE LAS

e Rehusar la comunicacion con una persona a través de no

VICTIMAS . .
comunicarse directamente con ella.
e Nodirigir la palabra a una persona.
e Tratar a una persona como si no existiera.
ATAQUES A LA VIDA e Criticar permanentemente la vida privada de una persona.

PRIVADA DE LA e Terror telefénico llevado a cabo por el acosador.

VICTIMA e Hacer parecer estlpida a una persona.
o Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos.
o Reirse de las discapacidades de una persona.
e Imitar sus gestos y su voz.
VIOLENCIA FISICA e Ofertas sexuales, violencia sexual.
e Amenazas de violencia fisica.
e Uso de violencia menor/ maltrato fisico
ATAQUES A LAS e Ataques a las creencias politicas y a las actitudes de la victima.

ACTITUDES DE LA e Ataques a las creencias religiosas y a las actitudes de la victima.

VICTIMA e Reirse de la nacionalidad de la victima.
AGRESIONES e Gritos o insultos/ amenazas verbales
VERBALES e Criticas permanentes al trabajo de la persona.
RUMORES e Hablar mal de la persona a su espalda.

e Difundir rumores acerca de la victima.

Elaborado por: Daniela Carrillo Fuente: Cartilla informativa de direccion de Trabajo Gobierno de Chile
(Gobierno de Chile, 2007)

Consecuencias

Las consecuencias del acoso psicoldgico en el trabajo sobre las personas afectadas son
devastadoras. Desde el punto de vista psicologico son comunes el estrés, la ansiedad y la
depresion. En cuanto a las dolencias fisicas, al bajar las defensas, aparecen males a los que la
victima ya estaba predispuesta, como problemas dermatoldgicos, cardiacos, gastrointestinales,

y alérgicos.

La repeticion continuada de estas conductas sobre las personas diana o victimas puede

ser el origen de una serie de alteraciones en su salud. Teniendo en cuenta la definicion que
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hace la OMS de la salud (“bienestar fisico, psiquico y social, y no meramente ausencia de
enfermedad®), estas consecuencias negativas se pueden presentar en los distintos planos que

la determinan:

En el plano psicofisico:

e Miedo acentuado y continuo.

e Estado constante de ansiedad: sentimientos de amenaza.

e Ansiedad generalizada: sentimientos de fracaso, impotencia, frustracion,
infravaloracion, apatia.

e Trastornos emocionales.

e Distorsiones cognitivas.

e Disminucidn de la capacidad de concentracion.

e Comportamientos sustitutorios: adicciones, conductas de evitacion.

e Trastornos de la conducta social: susceptibilidad, hipersensibilidad, aislamiento,

evitacion, irritabilidad, agresividad, inadaptacion.

En el contexto laboral:

e Mal climay ambiente de trabajo.

e Afectacion de la calidad y cantidad de trabajo. .

¢ Interferencias en los circuitos de informacion y comunicacion.
e Descenso de la creatividad e innovacion.

e Despreocupacion por la satisfaccion de los clientes.

e Mayor absentismo y bajas laborales.

e Aumento notable de las consultas al servicio médico.

e Aumento de la posibilidad de accidentes
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En el contexto familiar:
e Malestar en las relaciones familiares.
e Agresividad e irritabilidad.
e Pérdida de ilusion e interés por los proyectos comunes.
e Abandono o desplazamiento de las responsabilidades y compromisos familiares.
e Trastornos médicos y psicoldgicos en otros miembros de la familia.
e Alteracion de la afectividad y del deseo sexual.

e Separacion matrimonial.

Modelo Tedrico de la violencia psicoldgica 0 mobbing
Modelo Integrador (Teoria de la accion de Pierre Bourdieu)

(Mayoral, 2010) Presento un estudio a partir de sus investigaciones empiricas, donde
pudo detectar el modelo explicativo del mobbing, en donde ella manifiesta que los fendbmenos
de Pifiuel (2001) - modelo Psicopatoldgico, Corsi y Peyrd (2003) - modelo Psicosocial y
Fernandez y Llorens (2002) — modelo de riesgo socio laboral, son Gtiles ya que contribuyen a
explicar el fendmeno; sin embargo son parciales ya que dejan en segundo plano factores que

parecen ser claves, como el poder y cultura de la empresa.

Todo lo anterior le lleva a la autora a plantear la necesidad de un modelo explicativo
del mobbing, que incorpore estos factores: el Poder, el Contexto y la Cultura, no como tel6n
de fondo, sino como factores explicativos de peso. Propuso como modelo provisional capaz
de integrar dentro estos factores, asi como otros aportados por los modelos revisados, el

Modelo de la Teoria de la Accidn de Pierre Bourdieu (2002), donde:

PRACTICA = [Campo + (Capital) + (Habitus)]
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Dado que este modelo ha demostrado su potencia para explicar otras realidades
sociales, la autora sugiere que también es aplicable al analisis del mobbing. Por tanto, la
originalidad de la propuesta no reside tanto en elaborar un modelo nuevo, sino en abordar el

analisis del mobbing desde una perspectiva socioldgica basada en esta teoria.

A continuacién, se presenta graficamente el modelo de andlisis propuesto por la

autora:

Gréafico 1Modelo de la Teoria de la Accion de Pierre Bourdieu

PRACTICA = CAMPO + [ «capTaL (HABITUS) ]
MOBBING = Agentes Estructura  Pricticas Poder Estrustura

‘/\ Del Campo  del Campo ‘/\ Estructurada
Internos /Externos /\‘

Formal /Infoemal ¥

Formal /Informal Cultura colectiva

Formales Informales Cultura individual

Estructura
Esructurante
v
Cultura colectiva
b

Cultura individual

Fuente: Susana Mayoral Blasco
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El estrés

Historia del estrés

Estrés se deriva del griego stringere, que significa provocar tension. La palabra se usa por
primera vez probablemente alrededor del siglo X1V, y a partir de entonces, durante muchos
afios, se emplearon en textos en ingles numerosas variantes de la misma, como stress, stresse,

strest, e inclusive straisse.

Hasta a mediados del siglo XIX el Fisidlogo francés Claude Bernard sugirio que los
cambios externos en el ambiente pueden perturbar al organismo, y que era esencial que este, a
fin de mantener el propio ajuste frente a tales cambios, alcanzara la estabilidad de milieu
interieur (medio interior). Este puede ser uno de las primeras consecuencias potenciales de
disfuncion, provocadas por el rompimiento del equilibrio en el organismo, o de someterse al

estrés.

En 1920 el fisidlogo estadounidense Walter Cannon enfoco su investigacion hacia las
reacciones especificas, esenciales para mantener el equilibrio interno en situaciones de
emergencia, en realidad se enfrenta a lo que, previa evolucion, se habria de convertir en el

concepto actual de estrés.

Definicion del estrés

El estrés se origina a partir de estimulos fisicos y sociales que someten a las personas a
demandas que no pueden satisfacer de forma adecuada al tiempo que perciben la necesidades
de satisfacerla. Se produce entonces un desajuste entre demandas ambientales y recursos

disponibles (Peiro, 1992)

(Folkman & Lazarus, 1988) definen el estrés como conjunto de relaciones

particulares entre la persona y la situacion, siendo la situacién valorada como algo que grava
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0 excede sus propios recursos y pone en peligro su bienestar personal. Enfatizan los factores

psicoldgicos o cognitivos y el proceso de evaluacion.

El estrés es un fendbmeno complejo que implica estimulos, respuestas y procesos
psicolégicos que median entre ambos. Supone un estado del organismo caracterizado por el
sobreesfuerzo. Es un proceso dinamico que involucra diferentes variables que funcionan a
diferentes niveles e interaccionan entre si: agentes internos y externos, procesos de evaluacion
cognitiva, estrategias de afrontamiento, respuestas psicoldgicas y fisioldgicas (reaccion de
estrés), variables moduladoras asociadas a elementos predisposicionales (tipo personalidad) y

elementos demogréficos (sexo, edad) (Sandin & Chorot)

Fisiologia del estrés

En base a la teoria de Hans Selye, en donde propone una respuesta fisiologica, y no

una respuesta especifica, con el concepto de Sindrome general de adaptacion.

Fase de alarma: Ante un estimulo estresante, el organismo reacciona automaticamente
preparandose para la respuesta, para la accion, tanto para luchar como para escapar del
estimulo estresante. Esta reaccion transitoria es de corta duracion y no resulta perjudicial

cuando el organismo dispone de tiempo para recuperarse.

Fase de resistencia: Aparece cuando el organismo no tiene tiempo de recuperarse y
continta reaccionando para hacer frente a la situacion. El organismo intenta adaptarse al
estresor. La activacion fisioldgica disminuye algo, manteniéndose por encima de lo normal.

Mostramos pocos signos externos de estrés.
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La capacidad para resistir estd debilitada. EI organismo se torna crecientemente
vulnerable a problemas de salud (Glcera, hipertension, asma, y enfermedades que siguen al

dafo del sistema inmune).

Fase de agotamiento: Se produce la derrota de todas las estrategias adaptativas y como
la energia de adaptacion es limitada, si el estrés continla o adquiere bastante intensidad,
superando la capacidad de resistencia, el organismo entra finalmente en la fase de
agotamiento, en la cual se colapsa el sistema organico enfrentado al estrés, dando lugar a la

aparicion de alteraciones psicosomaticas.

Los estresores pueden ser relativos a:

« La demanda del trabajo o a

« Las caracteristicas de las personas

El estrés estimula al organismo y permite que éste alcance su objetivo, volviendo a la
normalidad cuando el estimulo ha cesado. Si continta el estresor, se llega al estado de

agotamiento, con posibles alteraciones funcionales y/u organicas. (Nogareda Cuixart, 1998)

La produccion del estrés implica fisiolégicamente tres sistemas: endocrino, nervioso e

inmunoldgico, que interactdan y generan la respuesta ante el estrés.

El estrés pone en actividad todos los componentes del cerebro en forma de cascada.
La respuesta neuroldgica activa el hipotdlamo, provocando una respuesta hormonal y estimula
la hipofisis, que segrega corticotropina (ACTH), que activa las glandulas suprarrenales. La
parte interna o médula de las suprarrenales segrega adrenalina (epinefrina) y noradrenalina

(norepirefrina).

La parte externa o corteza segrega corticoesteroides (aldosterona) y glucocorticoides

(cortisol). La adrenalina y noradrenalina (catecolaminas) generan una produccion de energia
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en un corto periodo de tiempo. Los glucocorticoides (cortisol) aumentan en situaciones de
indecision. Los mineralcorticoides (aldosterona y corticosterona) producen vasoconstriccion

de los vasos sanguineos.

Tambien el hipotalamo actla en el sistema nervioso autdbnomo para producir una

respuesta inmediata de estrés y activar nervios sensoriales y las suprarrenales.

Las glandulas suprarrenales estan sometidas a una doble accion: Por una parte el
sistema nervioso auténomo Yy por otra el ACTH secretado por la hipéfisis. En algunas fases
del estrés el funcionamiento anémalo de la hipdfisis puede hacer que aumente la produccion
de sustancias quimicas, lo que podria conllevar al confusionismo del sistema inmunoldgico.
Llegado este caso se podrian inhibir las respuestas inmunitarias alterando el papel de los
leucocitos, pudiendo haber disminucion de los mismos. (Comin, De La Fuente, & Gracia,

2001)
Tipos de estrés

Eustress o estrés "bueno": Es necesario en nuestra vida cotidiana y ejerce una funcion

de proteccion del organismo. Gracias a el podemos progresar en todos los sentidos.

Es la cantidad de estrés necesario que produce un estado de alerta que resulta esencial
para obtener un rendimiento fisico y mental que permita a la persona ser productivo y
creativo, va ligado al instinto de supervivencia, el deseo de trabajar, el espiritu de lucha.
Segun algunos autores, la persona con estrés positivo se caracteriza por ser motivado. (Martin,

2009)
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Distrés o estrés negativo: Se produce por una excesiva reaccion al estrés, que se
manifiesta en una demanda muy intensa o prolongada de actividad. Puede afectarnos fisica y

psicoldgicamente por el exceso de energia que se produce y no se consume.

El distrés o estrés negativo produce una sobrecarga de trabajo no asimilable, la cual
eventualmente desencadena un desequilibrio fisiologico y psicolégico que termina en una
reduccion en la productividad del individuo, la aparicion de enfermedades psicosomaticas y
en un envejecimiento acelerado. La vida cotidiana, pues, se encuentra repleta de estresantes
negativos, tales como un mal ambiente de trabajo, el fracaso o una ruptura familiar. (Martin,

2009)

Estrés: Este es el estrés propiamente dicho y siempre que hablamos de estrés nos

estaremos refiriendo al negativo.

Estrés en el trabajo

En la actualidad se reconoce al estrés laboral como una de las grandes epidemias de la

vida laboral moderna (Houtman, Jettinghoff, & Cedillo, 2008).

El mundo globalizado incluye nuevas formas de trabajo y modificaciones en las
estructuras de empleo tradicionales, que funcionan como estresores emergentes; por ejemplo:
aumento de trabajo cognitivo, incertidumbre, mas trabajo en equipo, mas empleo en empresas
de servicios, mayor competencia, cambios estructurales y organizativos, nuevos sistemas de

trabajo. (Peiro, 1992)

El estrés laboral se conceptualiza como el conjunto de fendmenos que se suceden en el
organismo del trabajador con la participacion de los agentes estresantes lesivos derivados

directamente del trabajo o que con motivo de este, pueden afectar la salud del trabajador.
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- Factores Psicosociales en el Trabajo. Los factores en el trabajo representan el
conjunto de percepciones y experiencias del trabajador, algunos son de caracter individual,
otros se refieren a las expectativas economicas o de desarrollo personal y otros méas a las

relaciones humanas y sus aspectos emocionales.

El enfoque mas comin para abordar las relaciones entre el medio ambiente

psicoldgico laboral y la salud de los trabajadores ha sido a través del concepto de estrés.

Las actuales tendencias en la promocion de la seguridad e higiene en el trabajo
incluyen no solamente los riesgos fisicos, quimicos y bioldgicos de los ambientes laborales,
sino también los mdltiples y diversos factores psicosociales inherentes a la empresa y la

manera como influyen en el bienestar fisico y mental del trabajador.

Estos factores consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente laboral, la
satisfaccion laboral y las condiciones de la organizacion por un lado y por otra parte las
caracteristicas personales del trabajador, sus necesidades, su cultura, sus experiencias y su

percepcion del mundo.

Los principales factores psicosociales generadores de estrés presentes en el medio
ambiente de trabajo involucran aspectos de organizacién, administracion y sistemas de trabajo

y desde luego la calidad de las relaciones humanas.

- Estrés y Actividad Profesional En la practica médica, al observar la incidencia de las

enfermedades derivadas del estrés, es evidente la asociacion entre algunas profesiones en
particular y el grado de estrés que en forma genérica presentan grupos de trabajadores de

determinado gremio u ocupacion con caracteristicas laborales comunes.
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Modelo Tedrico del estrés

Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones

(Payne & Fletcher, 1983). Proponen este modelo, que instaura como principio, que el
estrés laboral surge cuando se establece un desequilibrio entre tres factores de la vida laboral:

demandas laborales, apoyos laborales, y bajas restricciones.

En la investigacion (Lara, 2013) menciona que segun este modelo las demandas
laborales no son estresantes si el trabajo proporciona buenos niveles de apoyo y bajos niveles
de restricciones. Las demandas elevadas pueden resultar positivas bajo circunstancias
apropiadas ya que, ademas de ser estimulantes y potencializar el cumplimiento de las
actividades, permite la puesta en practica de las habilidades del trabajador. La baja utilizacion
de las habilidades (preparacién, capacidad, etc.) y el aburrimiento son uno de los estresores
mas potentes y usualmente se presentan en los ambientes laborales donde los apoyos son

bajos y las restricciones altas.

Este es un modelo que podria ayudar a comprender la propuesta ya que vamos analizar
la presencia de estrés en trabajadores y si este se relaciona con las altas demandas laborales y
no solo se ajusta a la teoria sino también al cuestionario que va a ser aplicado a los

trabajadores.

1.1.2.3 Marco Contextual

1.2.2 Estructura Contextual y legal

Esta investigacion se desarrolla en 101 trabajadores de la region R5A de la empresa
PSS del Ecuador, empresa dedicada a la comercializacion de calzado a nivel nacional,

30



contando con 43 locales en todo el pais, en donde su mayor recurso es la atencion al cliente en
los almacenes de venta, en donde han sido seleccionados 16 locales de la ciudad de Quito los
puestos de trabajo de asociado de ventas, asistentes de gerentes, gerentes de tienda y oficinas

administrativas.

Dentro de las investigaciones no se ha encontrado estudios relacionados de violencia
psicoldgica laboral y estrés en personal de atencién al cliente, sin embrago la bibliografia si

sefiala que el 14, 6 % se ve afectado por este fendmeno en el sector de finanzas.

En 2008, mediante consulta popular, se aprobé la vigésima Constitucion Ecuatoriana
desarrollada por la Asamblea Constituyente de Montecristi. La nueva Constitucion, en
comparacion con la de 1998, presenta avances importantes en varios elementos, entre ellos
destacan los temas de los derechos de la naturaleza, las funciones del Estado y la forma en
que se “vincula y relaciona los derechos sociales a la nocién andina de sumakkawsay o Buen
Vivir” En el marco del objetivo 9 del Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017, que busca
Garantizar el trabajo digno en todas sus formas, se indica que “Afirmamos la supremacia del
trabajo —fin mismo de la produccién y base para desplegar el talento— sobre el capital. En el
trabajo nos reconocemos como seres sociales y como actores creativos, en ejercicio de

derechos y libertades (Grijalva, 2009).

En su seccidn tercera, denominada Formas de trabajo y su retribucion, indica en el
articulo 331 “El Estado garantizard a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la
formacion y promocion laboral y profesional, a la remuneracion equitativa, y a la iniciativa de
trabajo autbnomo. Se adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades.
Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea

directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo” (Asamblea, 2008)
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A esto se suma que se prohibe, en el &mbito laboral, conductas como la discriminacion
por género, etnia, religion u otras causas; elementos intimamente relacionados con causas de

hostigamiento laboral, tema del presente estudio.

Cabe resaltar que los principios establecidos en la Constitucion, se relacionan y
articulan con los determinados en el Codigo del Trabajo que determina las siguientes normas

relativas a este tema:

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social. El
trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la Constitucion y las

leyes.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su

esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. 40

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son irrenunciables.

Seré nula toda estipulacién en contrario.

Art. 5.- Proteccion judicial y administrativa.- Los funcionarios judiciales y
administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida proteccion para

la garantia y eficacia de sus derechos.

Art. 6.- Leyes supletorias.- En todo lo que no estuviere expresamente prescrito en este
Cadigo, se aplicaran las disposiciones de los Cadigos Civil y de Procedimiento Civil. Art. 7.-
Aplicacion favorable al trabajador.- En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones
legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, los funcionarios judiciales y
administrativos las aplicaran en el sentido mas favorable a los trabajadores. (CODIGO DEL

TRABAJO. R. O. S. 167.).
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En Ecuador, al no existir normativa especifica en donde se pueda sancionar la
violencia psicologica laboral se refiere que dentro del cometimiento de una accion de
hostigamiento laboral, sin perjuicio de las sanciones laborales definidas por normas internas
(reglamentos, politicas, procedimientos) de la organizacion y las que sefiale la ley, tiene

responsabilidades civiles y penales, dependiendo de la accion cometida.

“La intervencion penal esta legitimada siempre y cuando Sea estrictamente necesaria
segun el Caddigo civil. (Codificacion No. 2005-010). H. Congreso Nacional. 2005 45 para la
proteccion de las personas. Constituye el dltimo recurso, cuando no son suficientes los
mecanismos extrapenales” (CODIGO ORGANICO INTEGRAL PENAL, ASAMBLEA

NACIONAL. R. O. 180, 2014).

Tanto la Constitucion, como el Cédigo del Trabajo y otras normas legales sefialan la
responsabilidad del Estado para la garantia de un ambiente de trabajo seguro, ademas de la de
garantizar un marco y herramientas juridicas adecuadas para la proteccion de las personas y la

tutela de los derechos.

De manera adicional, se deben considerar las normas internacionales que determinen
derechos no contemplados en la Constitucién. Es asi que el Estado también debe considerar
los informes de la Corte Interamericana de Derechos Humanos sobre violencia y acoso

sexual, por ejemplo. (Coérdova, 2014).

Es importante, por lo sefialado, que el Estado actie de manera firme para
contextualizar el fendmeno del mobbing y sus consecuencias, con el fin de que se determine

un marco juridico mas especifico y de mas eficiente aplicacion.
1.2.3. Hipotesis

A presencia de violencia psicoldgica mayores niveles de estrés en los trabajadores.
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Identificacion y caracterizacion de variables
Variable independiente (CAUSA): Violencia psicologica

Variable dependiente (EFECTO):  Estrés laboral

Variables intervinientes: Factores sociodemograficos y Laborales.

Gréfico 2 Identificacion de las variables

Caracteristicas
Socio
Demograficas

Violencia Estres
Psicolégica Laboral

Elaborado por: el autor
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Tabla 2 Operacionalizacion de variables
TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

EDAD VARIABLE

SEXO.

ESTADO CIVIL.

VIOLENCIA INSTRUCCION

PSICOLOGIC

ESTRES

LABORAL

DEFINICION
CONCEPTUAL

Afios de vida cumplidos

Caracteristicas
bioldgicas, psicoldgicas
y sociales que definen a

un ser humano como

hombre y mujer.

Condicién que
caracteriza a una
persona por sus vinculos
personales con
individuos de otro sexo

0 de su mismo sexo.

Nivel de educacion

Agresidn psicoldgica
Existencia de conductas
hostiles frente a uno o

varios trabajadores

Elaborado por: el autor

DEFINICION
OPERACIONAL

Afios cumplidos

Masculino
Femenino

1=Soltero/a.
2=Casado/a.
3=Union libre.
4=Divorciado/a.
5= Viudo/a.

1= Primaria
2= Secundaria
3= Superior

INDICADOR.

Promedio

Porcentaje.

Proporcion

Porcentaje

Proporcion

Porcentaje

DIMENSION

INSTRUMENTO

Encuesta

De

Caracteristicas

Socio

demogréaficas

IVAPT-
PANDO

Cuestionario
de estrés
laboral de la
OMS

VALIDEZ

Alfa de
Cronbach de
0.911.
(Gonzalez
Corzo, 2012)

Alfa de
Cronbach =
0.972.
(Suarez
Tunannafia,
2013)
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CAPITULO IlI.

METODO.

2.1Nivel de estudio

El trabajo de investigacion se sustenta en un estudio cuantitativo descriptivo,
relacional, transversal, no experimental ya que lo que se pretende es comprobar si las
caracteristicas como la violencia psicoldgica a pueden producir estrés en el trabajador y este
sentirse insatisfecho y desmotivado con su puesto de trabajo, hasta el punto de autoexcluirse

del mismo.
2.2Modalidad de investigacion

Documental. Se utilizard bibliografia actualizada y especializada sobre el tema de
investigacion. También se utilizara guias y notas técnicas europeas para fortalecer el proceso.
A través de las encuestas se podra obtener datos en donde se podra verificar la hipotesis de la

investigacion
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Tabla 3 delimitacién del tema

DELIMITACION APLICACION

Tebrica Psicologia
Dia mes Abril a Julio
Afio 2015

Temporal )

Década n.a
Siglo n.a
Pais Ecuador
Regid Si

Espacial faglon |e.rra
Ciudad Quito

Territorio/Sector n.a
Personal de comercializadora de
Poblacién zapatos

Por Unidad de
Observacion

Instituciones PSS del Ecuador
Sectores Sociales n.a
Individuos Trabajadores

Socio Econdmico n.a

Politico n.a
Contextos .

Ecoldgico n.a

Empresarial n.a

Elaborado por: el autor

2.3Método

El método que se utilizara serd el inductivo deductivo, al estudiar los factores de
riesgo psicosocial en este caso la violencia psicolégica y la influencia en el estrés de un
grupo vulnerable, podremos inferir aplicaciones generales al grupo de estudio y en un futuro

ampliar al campo de todos los trabajadores de la empresa.

2.4 Poblacion y muestra

En la presente investigacion se trabajara con una poblacion de 101 trabajadores

pertenecientes a la zona R5A (Quito), de los cuales 89 pertenecen al area operativa (asociados
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de ventas, asistentes de gerencia, gerente), y 12 personas del area administrativa (oficinas) de

ellos se derivara la poblacion vulnerable.

Tabla 4 Distribucion de la poblacion y muestra

REGION R5A

TIENDA NOMINA (Personas)
7103 QUICENTRO
7106 SAN RAFAEL
7113 MARISCAL
7115 MEGAMAXI
7125 RECREO
7130 CENTRO
7132 CCi
7133 TUMBACO
7139 SAN LUIS
7140 CONDADO
7143 BOSQUE
7144 GRANADOS
7147 QUI SUR
7148 SAN FRANCISCO
7149 SCALA
OFICINAS
TOTAL 101
Elaborado por: el autor Fuente: Datos RRHH

AP, O U OO N PO O B B WO

[EEN
N

Criterios de seleccion
Criterios de Inclusion

e Ser trabajador de la empresa

e Que acepten ser parte de la investigacién
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Criterios de Exclusion

e Trabajadores que se encuentren menos de 90 dias en la empresa

e Personal que se encuentre en proceso de desvinculacion de la empresa

Criterios de eliminacion

e Personal que no desee participar en el estudio

e Personas que contesten de manera incorrecta o incompleta.

2.5 Seleccion instrumentos investigacion

Tabla 5 Instrumentos seleccionados

Variable Violencia Estrés Laboral
Psicoldgica
Escala IVAPT —
PANDO Cuestionario de Estrés
Instrumento Inventario de laboral de la OMS-
Violencia y Acoso oIt
Psicoldgico en el
Trabajo.
Manuel Pando Ivancevich &
Autor (2006) Matteson.
Validez Validez
Alfa de Cronbach | Alfa de Cronbach de
de 0.911 0.972
(Gonzalez Corso, (Suarez 2013)
2012)
Presencia e
intensidad e
intensidad de la
Mide violencia y el Niveles de estrés
acoso en el

trabajo y su
relacion con los
comparieros
Elaborado por: el autor

Caracteristicas
Socio-demograficas

Ficha Psicosocial
aplicada a los
trabajadores

Daniela Carrillo
2015

Caracteristicas como
género, edad, estado
civil, nivel de
instruccion, cargo,
antiguedad en la
empresa
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2.6.1 Inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo

La escala IVAPT PANDO, Inventario de violencia y Acoso Psicologico. Cuenta con un
coeficiente alfa de Cronbach de 0.911. Ha sido validado y utilizado en varios paises como:
México, Chile, Espafia, Honduras, Perl, Venezuela, Bolivia y Ecuador, entre otros. (Gonzélez

Corzo, 2012).

El instrumento es auto administrado y consta de 22 reactivos con dos series de
opciones cada uno (columna A y B). Los cuales miden la violencia psicoldgica, la intensidad

de la violencia psicolégica y el acoso psicoldgico en el trabajo.

La columna A hace referencia a la frecuencia con la que ocurren las conductas y la
columna B apunta a la frecuencia de esas conductas pero ahora con respecto a sus comparieros

de trabajo.

En la columna A se obtendran dos calificaciones: la presencia de eventos de violencia
y la intensidad de los mismos. La presencia de violencia sera evaluada segun el nimero de
reactivos en que el sujeto contestd cualquier cosa diferente a “nunca”, ya que cualquiera de
las otras respuestas posibles indica que la conducta violenta estd presente y sefialard como
“positivo” el reactivo. Se obtiene contando cuantas respuestas de las 22 posibles fueron
diferentes a “nunca”. La presencia de la violencia psicologica en el trabajador sera

considerada:

Alta: 5 o mas reactivos contabilizados positivos,

Media: entre 1 y 4 reactivos positivos.

Nula cuando ninguno de los reactivos es calificado como positivo.
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La intensidad se cuantifica uniendo en nimero de conductas violentas presentes a la

frecuencia con que cada una de estas ocurre, se califica de acuerdo a la siguiente escala:

Muy frecuentemente = 4,
Frecuentemente = 3,
Algunas veces = 2,

Casi nunca =1,

Nunca = 0.

Se considerara intensidad alta con 45 o0 mas puntos, mediana intensidad de 23 a 44

puntos, baja intensidad de 1 a 22 puntos y nula 0 puntos.

Las respuestas obtenidas de la columna B evallan el acoso psicoldgico en el trabajo,
se evallan de tres formas: “Menos que mis compafieros”. “Igual que mis compafieros”. “Mas
que al resto de mis companeros”. Se contabiliza solamente el nimero de veces que el sujeto
haya contestado “Mas que al resto de mis compaiieros” y se otorga un punto (1) por cada vez.

La presencia del acoso psicologico en el trabajador debe considerarse como:

Nula o baja si el sujeto tiene un puntaje de 0 a 3 puntos,
Media de 4 a 7 puntos,

Alta 8 o0 mas puntos. (Gonzalez Corzo, 2012).
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2.6.2 Escala de Estrés laboral de la OIT-OMS

La Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS, fue sustentada por Ivancevich &
Matteson. Es de facil aplicacion puede ser podria ser autoadministrable, o aplicado de manera
individual o grupal. Consta de 25 items con 7 alternativas como respuestas que van desde la

puntuacion del 1 al 7, de la siguiente manera:
1=si la condicion “Nunca” es fuente de estrés.
2=si la condicion “Raras veces” es fuente de estrés.

3=si la condicion “Ocasionalmente” es fuente de estrés.
4= si la condicién “Algunas veces” es fuente de estrés.
5= si la condicién “Frecuentemente” es fuente de estrés.
6= si la condicidon “Generalmente” es fuente de estrés.

7 = si la condicion “Siempre” es fuente de estrés.

Tabla 6 Calificacion del test de Estrés OIT-OMS

De NIVEL DE ESTRES PUNTAJE
Bajo < 90,2
Intermedio 90,3 -117,2
Estrés 117,3 - 153,2
Alto > 153,3

Elaborado por: el autor

La confiabilidad del instrumento se logré con el método Alpha de Cronbach y se
obtuvo 0.9218, lo que sugiere una alta adecuacion del instrumento para la poblacion en

estudio. (Suarez, 2013). En un estudio realizado en Lima Se adapté la Escala de Estrés
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Laboral de la OIT-OMS en trabajadores que se desempefian como asesores telefonicos, la
validacion del instrumento indica que la Escala de Estrés Laboral tiene adecuadas propiedades
psicométricas: Confiabilidad por el método de consistencia interna (Alfa de Cronbach =

0.972). (Suarez, 2013)

2.6.3 Encuesta de caracteristicas socio demograficas

Encuesta de caracteristicas socios demograficas elaborada por la autora, consiste en

una serie de preguntas para obtener informacion sobre edad, sexo y estado civil, instruccion.

2.6Pilotaje de instrumentos

El pilotaje de los instrumentos se llevo a cabo en 10 trabajadores de diferentes locales
de la empresa, estos no forman parte de la muestra seleccionada, se entregd de forma
personal los 3 instrumentos y se les instruy6 sobre su aplicacion, finalizada la aplicacion se
recibieron los instrumentos y se pidi6 una retroalimentacidn sobre el proceso de aplicacion,
se tomd nota de las dificultades encontradas por los aplicantes en cuanto a las instrucciones, al
contenido de la prueba, a la terminologia de la misma, el tiempo de aplicacion y se dejé un
espacio en esta retroalimentacion para que los aplicantes realicen con total libertad la
evaluacion del proceso.

Para la retroalimentacion se utilizd un cuestionario estructurado por 10 preguntas
abiertas y cerradas, en donde se puede conocer aspectos importantes sobre la estructura,

terminologia, redaccidn, extension, tiempo de aplicacion, etc. (Anexo 5).
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Anélisis de datos del pilotaje

Los resultados obtenidos del pilotaje indicaron que el objetivo del estudio fue claro las
10 personas (100%), al igual que la redaccion de los instrumentos, el tiempo para realizarlos

fue calculado en primero en 27 minutos y el décimo lo realizo en 52 minutos

El 90% de los trabajadores a los que se les realizo la prueba piloto se sintieron a gusto

al responder las preguntas.

Solo 1 trabajador que corresponde al 10% sintié que algunos puntos le obligaron a

pensar demasiado antes de responder.

El 70% no consideraron que los test eran demasiado extensos, mientras que en un

30% si lo consideraron extensos.

Una de las pocas sugerencias fue que se le dificultaba las preguntas en negativo del

test de estrés la OIT-OMS

Los resultados obtenidos de los instrumentos del pilotaje de 10 personas fueron los
siguientes, seglin edad la poblacion que participo en la prueba piloto tiene una edad media de

en un rango de: 25 a 32 afios. El 60% fueron de género femenino y el 40% (4) masculino.

En cuanto al nivel de instruccion el %20 tenian instruccion tercer nivel y 80%
instruccion secundaria; segun el estado civil el 40%, son solteros, 30% casados, 20% unién

libre.
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En cuanto a los cargos que ocupan 60% fueron asociados e ventas, 20% asistentes de
gerente y 20% gerentes, la variable de antigliedad se distribuyé de la siguiente manera 40%
han trabajado en la empresa e 3 a 4 afios, 30% de 1 a 2 afios y 30% mas de 5 afios en la

empresa

La presencia de violencia psicoldgica se encontrd en niveles alto en un 60%, medio
30% vy baja 10% La intensidad fue baja 60%, nula 20%, media 10% Yy alta 10%. La presencia
de mobbing fue nula en un 90%. Y un caso de baja 10%, el estrés se encontrd nivel bajo en

un 30% intermedio 20%, estrés propiamente dicho 40% y alto en 10%.

2.7 Andlisis de datos

El anélisis se realizard mediante una base de datos realizada en Microsoft office EXCEL

2013, que seré analizada estadisticamente con la herramienta SPSS Version 23 espafiol.

Se obtendran frecuencias y porcentajes para el analisis de las caracteristicas socio

demogréficas y para los niveles de los test.

Para el analisis de relacion entre la variable independiente y variable dependiente se
realizara mediante la correlacion de Pearson con una significancia (p<0,05) para el 95% de
confianza o (p<0,01) para el 99% de confianza. Para interpretar el coeficiente ce correlacion

utilizaremos la siguiente escala
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Gréfico 3 Interpretacion de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande v perfecta
-0,0 4 -0,90 Correlacion negativa muy alta
-0,7 2 -0,80 Correlacion negativa alta
-0.4 4 -0,60 Correlacion negativa moderada
-0,2 4 -0,30 Correlacion negativa baja
-0,01 a -0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Carrelacion nula
0,013 0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2 30,30 Correlacion positiva baja
0.4 40,69 Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
0.0 40,09 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Fuente: (Benalcazar & Suarez, 2002)

2.8 Aspectos éticos

La presente investigacion se basa en el codigo de ética de la federacion de psicologos
de Argentina aprobado y modificado por la asamblea el 30 de noviembre del 2013. (FEPRA,
2013) Esta revision tiene como documento base principios éticos de los psicologos y codigo
de conducta de la asociacion Americana de conducta (APA) modificado en el 2010, en donde

provee principios generales como normas deontologicas
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Principios:

A) Respeto por los derechos v la dignidad de las personas

B) Competencia

C) Compromiso profesional y cientifico

D) Integridad

E) Responsabilidad social

Normas Deontoldgicas

1. Consentimiento informado

2. Secreto profesional

3. Responsabilidad en las relaciones profesionales
4. Investigacion
5. Docencia

6. Publicaciones
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CAPITULO II1.

RESULTADOS

3.1 Presentacion y analisis de resultados

En este epigrafe se recogen los resultados estadisticos resultantes de la aplicacion del

instrumento.

3.1.1 Analisis descriptivo de las Caracteristicas Socio-demogréaficas

Se ha dividido la muestra en grupos de edades de acuerdo con cinco estamentos de
acuerdo a las etapas bio-psico-sociales del desarrollo humano (Mansilla, 2000) Juventud
(menores que 21), Adultez Jovenes (21-28), Adultez intermedios (29-35), adultez mayores

(35-42) y mayores (Mas de 42).

La mayor parte de los empleados se encuentran en el rango de 21 a 28 afios de edad,
aunque la etapa laboral se encuentra entre los 18 y 64 afios (Mansilla, 2000) de los 28 a los 42

afios representa la mejor etapa productiva laboral del ser humano.
Gréafico 4 Rango de edades segin Mansilla
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EDAD

Menos de
21

EDAD 4 46 29 13 S

De21a28 | De29a35 De36a42 Mayorad2

Elaborado por: el autor

De los 101 trabajadores evaluados, la edad promedio fue 30.35 afios, la edad minima

de los colaboradores fue de 19 afios y la méxima fue 59 afios de edad.

De este grupo 45 fueron de sexo masculino lo que correspondié al 44.6%, y 56

trabajadoras de sexo femenino, lo que correspondié al 55.4% de la muestra.

Gréafico 5 Distribucion Género

Género

ASOCIADO DE VENTAS ASISTENTE E GERENTE

Elaborado por: el autor
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En cuanto al estado civil 45 trabajadores (44.6%) son solteros, 30 trabajadores
(29.7%) son casados, 16 trabajadores (15.8%) union libre y 10 trabajadores (9.9%) son

divorciados.

Gréfico 6 Distribucion del estado civil

Estado civil

ASOCIADO DE ASISTENTE E GERENTE OFICINA
VENTAS GERENTE

Elaborado por el autor

En referencia a su nivel de instrucciéon 81 trabajadores (80.2%) su nivel de formacién

es secundaria, 20 trabajadores (19.8%) son de formacion superior.

Gréafico 7 Distribucion el nivel de instruccion

Nivel de intruccion

SECUNDARIA SUPERIOR

Elaborado por: el autor
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Con respecto a los cargos que ocupan dentro de la empresa tenemos 64 colaboradores
(63.4%) tienen el cargo de asociados de ventas, 14 colaboradores (13.9%) tienen el cargo de
gerentes, 11 colaboradores (10,9%) tienen el cargo de asistentes, y 12 personas (11.9%)

pertenecen a las oficinas administrativas.

Cabe aclarar que dentro de la investigacion y siendo 15 tiendas las cuales fueron
aplicados los instrumentos solo hay 14 gerentes, debido a que 1 renuncié y un asistente se

encontraba como gerente encargado.

Gréfico 8 Distribucion de cargos

Cargo
ASOCIADO DE ASISTENTE E GERENTE OFICINA
VENTAS GERENTE

Elaborado por: el autor

Dentro de los evaluados también se puede reflejar que el tiempo de antigliedad de los
mismos corresponde a la mayor parte mayor a 5 afios dentro de la empresa, correspondientes

al 37,6% del total de la empresa.
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Gréfico 9 Distribucién de tiempo de antigliiedad

Antigliedad en la empresa

MAYOR A 5 ANOS
DE 1 A 2 ANOS

DE 3 A4 ANOS

[ [ \ |
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0%

Elaborado por: el autor

3.1.2 Resultados del test IVAPT-PANDO
3.1.2.1 De la Presencia de violencia psicoldgica

Los resultados de la investigacion arrojaron que si existe presencia de violencia dentro
de la muestra evaluada, 64 colaboradores es decir 63,4 % de los colaboradores presentan
presencia de violencia psicoldgica alta, siendo este un porcentaje significativo dentro de la
muestra, 27 colaboradores (26,7%) se encuentran en un nivel medio, mientras que solo 10

trabajadores es decir el 9,9% dijeron no haber sido victimas de violencia.

Tabla 7 Presencia de violencia psicol6gica

FRECUENCIA PORCENTAIJE
NULA 10 9,9%
MEDIA 27 26,7%
ALTA 64 63,4%
TOTAL 101 100%

Elaborado por: el autor
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3.1.2.2 De la Intensidad de la violencia

Analizando la distribucion de frecuencias de los distintos niveles con respecto a la intensidad
de violencia psicoldgica se encontré que: (tabla 8) 28trabajadores es decir el 27,7% de los
casos no presentan intensidad de violencia, 61 trabajadores (60,4%) presentaron intensidad

baja, 9 trabajadores (8,9%) intensidad media y solo 3 casos (3%) intensidad alta.

Tabla 8 De la intensidad de violencia psicoldgica

FRECUENCIA PORCENTAJE
NULA 28 27,7%
BAJA 61 60,4%
MEDIA 9 8,9%
ALTA 3 3,0%
TOTAL 101 100,0%

Elaborado por: el autor

3.1.2.3 De Mobbing

En la dimensidn de presencia de mobbing o acoso laboral que sefialamos en la tabla 9,
la muestra arrojo que 89 trabajadores es decir el 88,1% de la muestra no sufre acoso, 8 es
decir 7,9% han sufrido acoso medio y solo 4 casos es decir el 4% han sido victimas de

mobbing o acoso laboral
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Tabla 9 Presencia del mobbing

FRECUENCIA PORCENTAIJE
NULO 89 88,1
MEDIO 8 7,9
ALTA 4 4,0
TOTAL 101 100,0

Elaborado por: el autor

3.1.3 Resultados del test de estrés de la OIT —OMS

En cuanto a los resultados de los niveles de estrés de la muestra poblacional solo 10

colaboradores es decir (9,9%) presentan estrés alto, 52 colaboradores (51,5%) estrés, 26

colaboradores de la muestra (25,7%) estrés intermedio y 13 correspondientes al 12,9% de la

poblacidn presentan estrés bajo

Tabla 10 Niveles de Estrés

FRECUENCIA PORCENTAIJE
BAJO 13 12,9
INTERMEDIO 26 25,7
ESTRES 52 51,5
ALTO 10 9,9
TOTAL 101 100,0

Elaborado por: el autor

3.1.4 Relaciones entre las variables
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3.1.4.1 De lapresencia de violencia y las caracteristicas sociodemogréaficas

A continuacién presentamos los resultados de presencia de violencia psicoldgica en

relacion a las variables socio-demograficas mas significativas dentro de la muestra.

Como se puede evidenciar en la tabla 11 existe un mayor porcentaje de presencia de
violencia en el género femenino con 34 (33,7%) colaboradoras con presencia de violencia
alta y en el género masculino 30 (29,7 %) colaboradores con presencia alta. Sin embargo tal
como indica la tabla 11 esto no significa que las mujeres estén mas afectadas por la
presencia de violencia psicoldgica, en este caso estdn mas afectados los varones con un

porcentaje de 66,7% de presencia de violencia alta.

Tabla 11 Presencia de Violencia segun el genero

GENERO NULA MEDIA ALTA TOTAL
MASCULINO 5 10 30 45
5% 9,9% 29,7% 44,6%
% dentro de GENERO 11.11% 22,2% 66,7% 100%
FEMENINO 5 17 34 56
5% 16,8% 33,7% 55,4%
% dentro de GENERO 9,9% 26,%7 60,7% 100%
TOTAL 10 27 64 101

Elaborado por: el autor

Dentro del nivel de instruccion se realizd una agrupacion para poder diferenciar la
presencia de violencia en esta variable, se encontro que existia 75% de presencia de violencia

alta en el personal con instruccion superior y un 60,5% en el personal de instruccion
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secundaria, mientras que el presencia de violencia media se encontré un mayor porcentaje

(29, 6 %) en el personal con instruccion secundaria y solo el 15% del personal con

instruccion superior.

Tabla 12 Presencia de la Violencia segun el nivel de instruccion

INSTRUCCION NULA MEDIA ALTA TOTAL
SECUNDARIA 8 24 49 81
7,9% 23,8% 48,5% 80,2%
% dentro de Instruccion 9,9% 29,6% 60,5% 100%
SUPERIOR 2 3 15 20
2% 3% 14,9% 19,8%
% dentro de Instruccion 10% 15% 75% 100%
TOTAL 10 27 64 101

Elaborado por: el autor

Con respecto al cargo que ocupan los trabajadores dentro de la empresa se pudo

evidenciar que el cargo que en las oficinas existe el 100% de presencia de violencia en

segundo lugar con un 62% en los asociados de ventas, en tercer lugar los gerentes con un 50%

y en los asistentes de gerentes con un 45,5%

Tabla 13 Presencia de Violencia segun el cargo

NULA MEDIA ALTA TOTAL
ASOCIADO 6 18 40 64
% dentro de CARGO 9,4% 28,1% 62,5% 100,0%
% del total 5,9% 17,8% 39,6% 63,4%

56



ASISTENTE DE 1 5 5 11
GERENTE

9,1% 45,5% 45,5% 100,0%
% dentro de CARGO

1,0% 5,0% 5,0% 10,9%
% del total
GERENTE 3 4 7 14
% dentro de CARGO 21,4% 28,6% 50,0% 100,0%
% del total 3,0% 4,0% 6,9% 13,9%
OFICINAS 0 0 12 12
% dentro de CARGO 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% del total 0,0% 0,0% 11,9% 11,9%
TOTAL 10 27 64 101

Elaborado por: el autor

En la tabla 14 analizamos la presencia de violencia con la antigiiedad en la empresa de
los trabajadores, y se pudo evidenciar que el personal que estd en la empresa de 3 a 4 afos
presenta violencia alta con un porcentaje del 73,3%, seguido por el personal que ya estd mas

de 5 afios en la empresa afectados en un grado alto con un porcentaje del 65,8%.

Tabla 14 Presencia de violencia con antigiiedad

NULA MEDIA ALTA TOTAL
ANTIGUEDAD
1A 2 ANOS 5 11 17 33
% dentro de CARGO 15,2% 33,3% 51,5% 100,0%
% del total 5,0% 10,9% 16,8% 32,7%
3 A 4 ANOS 2 6 22 30
% dentro de CARGO 6,7% 20,0% 73,3% 100,0%
% del total 2,0% 5,9% 21,8% 29,7%
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MAS DE 5 ANOS
% dentro de CARGO

% del total

TOTAL

7,9%
3,0%

10

10
26,3%
9,9%

27

25
65,8%
24,8%

64

38
100,0%
37,6%

101

Elaborado por: el autor

3.1.4.2 De laintensidad de la violencia y las caracteristicas socio demograficas

En la tabla 15 pudimos sacar los porcentajes de intensidad de violencia psicologica

con relacion al género, se presenta intensidad de violencia baja con un 64,4% en el sexo

masculino y con un 57,1% en el género femenino, siendo este mas representativo en hombres

gue en mujeres. Cabe indicar también que solo el 5,4% del género femenino tiene un grado

alto de intensidad de violencia

Tabla 15 De la intensidad de violencia con género

GENERO NULA BAJA MEDIA ALTA TOTAL

MASCULINO 11 29 5 0 45

% dentro de 24,4% 64,4% 11,1% 0,0% 100,0%
10,9% 28, 7% 5,0% 0,0% 44.6%

GENERO

% Total

FEMENINO 17 32 4 3 56

% dentro de 30,4% 57,1% 7,1% 5,4% 100,0%
16,8% 31, 7% 4,0% 3,0% 55,4%

GENERO

% Total

TOTAL 28 61 9 3 101

Elaborado por: el autor
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De los resultados de la intensidad de violencia con respecto al nivel de instruccion se

evidencio que de igual manera hay una intensidad baja afectando mas al personal de

instruccion secundaria con un porcentaje del 61,7% Yy a nivel de instruccion superior

presentaron intensidad baja con un 55% tal como indica la tabla 16 solo el 3,7% del total de

la muestra ha sufrido intensidad de violencia alta.

Tabla 16 de la intensidad de violencia con nivel de instruccién

INSTRUCCION NULA BAJA MEDIA ALTA TOTAL
24 50 4 3 81

SECUNDARIA 29,6% 61,7% 4,9% 3,7% 100,0%

% dentro de Instruccion 23,8% 49,5% 4,0% 3,0% 80,2%

% Total

SUPERIOR 4 11 5 0 20

% dentro de Instruccion 20,0% 55,0% 25,0% 0,0% 100,0%

% Total 4,0% 10,9% 5,0% 0,0% 19,8%

TOTAL 28 101

Elaborado por: el autor

En la tabla 17 se pudo evidenciar que la intensidad es baja y se presentd con un mayor

porcentaje 75% en el personal de oficinas, dentro de esta muestra también se pudo demostrar

que el grupo mas afectado es el de oficinas, presentando un 8,3 de intensidad de violencia

alta.
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Tabla 17 De la intensidad de la violencia con cargo

NULA BAJA MEDIA ALTA TOTAL
ASOCIADO 19 38 5 2 64
% dentro de CARGO 29,7% 59,4% 7,8% 3,1% 100,0%
% del total 18,8% 37,6% 5,0% 2,0% 63,4%
ASISTENTE DE GERENTE | 4 6 1 0 11
% dentro de CARGO 36,4% 54,5% 9,1% 0,0% 100,0%
% del total 4,0% 5,9% 1,0% 0,0% 10,9%
GERENTE 5 8 1 0 14
% dentro de CARGO 35,7% 57,1% 7.1% 0,0% 100,0%
% del total 5,0% 7,9% 1,0% 0,0% 13,9%
OFICINAS 0 9 2 1 12
% dentro de CARGO 0,0% 75,0% 16,7% 8,3% 100,0%
% del total 0,0% 8,9% 2,0% 1,0% 11,9%
TOTAL 28 61 9 3 101

Elaborado por el autor

Dentro del factor antigliedad la intensidad ha sido baja con una proporcién del 66,7 en

el personal que esta de 1 a 2 afios y con un 63% en el personal que esta mas de 5 afios en la

empresa, sin embargo

el personal que ha estado en la empresa de 2 a 4 afios ha recibido

intensidad de violencia alta de 6,7%, siendo esta también una proporcion baja de la muestra,

con respecto a esta variable.
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Tabla 18 De la intensidad de violencia con antigiedad

NULA BAJA MEDIA ALTA TOTAL
ANTIGUEDAD
1A 2 ANOS 9 22 2 0 33
oenn o elc ARCO 27,3% 66,7% 6,1% 0,0% 100,0%
8,9% 21,8% 2,0% 0,0% 32,7%
% del total
3 A 4 ANOS 9 15 4 2 30
0, 0, 0, 0, 0,
% dentro de CARGO 30,0% 50,0% 13,3% 6,7% 100,0%
8,9% 14,9% 4,0% 2,0% 29,7%
% del total
MAS DE 5 ANOS 10 24 3 1 38
e de S 26,3% 63,2% 7,9% 2,6% 100,0%
9,9% 23,8% 3,0% 1,0% 37,6%
% del total
TOTAL 28 61 9 3 101

Elaborado por: el autor

3.1.4.3 Del mobbing con las caracteristicas socio demograficas

En la dimensién de mobbing o acoso laboral relacionada con el género arrojo que solo

el 5,4% de la poblacion femenina ha sido victima en un grado alto, mientras que en el resto

de la poblacién arrojo que era nula

Tabla 19 Relacién de mobbing con género

GENERO NULA MEDIA ALTA TOTAL
MASCULINO 39 5 1 75
86,7% 11.1% 2.2% 100,0%
% dentro de GENERO ~ °9:6% 5,0% 1,0% 44,6%
FEMENINO 50 3 3 56
89.3% 5 4% 5.4% 100,0%
% dentro de GENERO ~ 49°% 3,0% 3,0% 55,4%
TOTAL 89 8 4 101

Elaborado por: el autor
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En la tabla 20 se analiz6 presencia de mobbing con nivel de instruccion se constatd

presencia nula en el 92% del personal con instruccion secundaria y nula en un 70% en el

personal con nivel superior, mientras que presencia de acoso alto se presento6 solo en el 2,5 de

la muestra y en el personal de formacién secundaria

Tabla 20 presencia de mobbing con relacién al nivel de instruccién

INSTRUCCION NULA MEDIA ALTA TOTAL

SECUNDARIA 75 4 2 81
92,6% 4,9% 2,5% 100,0%
74,3% 4,0% 2,0% 80,2%

% dentro de Instruccion

SUPERIOR 14 4 2 20
70,0% 20,0% 10,0% 100,0%
13,9% 4,0% 2,0% 19,8%

% dentro de Instruccion

TOTAL 89 8 4 101

Elaborado por: el autor

Con relacion al cargo pudimos encontrar que en todos los cargos casi no existe

presencia de mobbing, en el cargo de asociados existe presencia nula con un porcentaje de

90,6%, en el cargo de asistente de gerente presencia de nula del 81,8%, en el cargo de gerente

el 85,5% vy en oficinas el 83,3%, sin embargo también podemos evidenciar que en las

oficinas existe un 8,3% de presencia de mobbing alta, tal como lo indica el cuadro 21
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Tabla 21 Presencia de mobbing con relacion al cargo

NULA MEDIA ALTA TOTAL
ASOCIADO 58 3 3 64
% dentro de CARGO 90,6% 4,7% 4.7% 100,0%
% del total 57,4% 3,0% 3,0% 63,4%
ASISTENTE DE GERENTE 9 5 0 11
:ﬁ:g:’:;‘:a“l'e CARGO 81,8% 18,2% 0,0% 100,0%
8,9% 2,0% 0,0% 10,9%
GERENTE 12 2 0 14
% dentro de CARGO 85,7% 14,3% 0,0% 100,0%
% del total 11,9% 2,0% 0,0% 13,9%
OFICINAS 10 1 1 12
% dentro de CARGO 83,3% 8,3% 8,3% 100,0%
% del total 9,9% 1,0% 1,0% 11,9%
TOTAL 89 8 4 101

Elaborado por: el autor

Con respecto a la antigiiedad de igual manera se evidencio niveles de nulo tanto en las

personas que han estado de 1 a 2 afios en la empresa con el 97% de 3 a 4 afios con 86,7% Yy

personal que esta mas de 5 afios en la empresa con el 81,6%, y en el porcentaje mas alto de

presencia de mobbing alto con un porcentaje de 6,7% se encontr6 al personal con antiguedad

de tres a 4 afios en la empresa

Tabla 22 presencia de mobbing y su

relacion con la antigiiedad de los trabajadores

NULA MEDIA ALTA TOTAL
ANTIGEJEDAD
1A 2 ANOS 32 1 . -
% dentro de CARGO 97,0% 3,0% 0,0% 100,0%
% del total 31,7% 1,0% 0,0% 32,7%
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3 A4 ANOS

% dentro de CARGO
% del total

MAS DE 5 ANOS

% dentro de CARGO
% del total

TOTAL

26
86,7%
25,7%

31
81,6%
30,7%

89

6,7%
2,0%

13,2%
5,0%

6,7%
2,0%

5,3%
2,0%

30
100,0%
29,7%

38
100,0%
37,6%

101

Elaborado por: el autor

3.1.4.4 De los niveles de estrés con las caracteristicas socio demograficas

Siendo esta nuestra variable dependiente también procedimos a relacionar con las

variables intervinientes y asi obtuvimos indicadores de relevancia para las medidas de control.

En la tabla numero 23 cotejamos la relacion del estrés con el género y nos arrojé que el

personal femenino con un porcentaje del 53,6% se encuentra en un nivel de estrés, mientras

que en el personal masculino con un 48,9% de estrés.

Tabla 23 Relacion con los niveles de estrés y género

GENERO NULA BAJA ESTRES ALTA TOTAL
MASCULINO 6 13 22 4 45
% dentro de GENERO 13,3% 28,9% 48,9% 8,9% 100,0%
% Total 5,9% 12,9% 21,8% 4,0% 44,6%
FEMENINO 7 13 30 6 56

% dentro de GENERO 12,5% 23,2% 53,6% 10,7% 100,0%
% Total 6,9% 12,9% 29,7% 5,9% 55,4%
TOTAL 13 26 52 10 101

Elaborado por: el autor
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En la tabla 24 analizamos el estrés con el nivel de instruccion en donde los resultados

obtenidos fueron similares tanto en el personal de instruccion secundaria con un porcentaje de

51,9% de estrés y en el personal con instruccion superior con un 50% con nivel de estrés

propiamente dicho.

Tabla 24 Relacion entre el estrés y nivel de instruccion

INSTRUCCION NULA BAJA MEDIA ALTA TOTAL
SECUNDARIA 1 0 42 g o1
: »
;’ $§::Ir° gl Insiirueee 13.6% 24.7% 51,9% 9,9% 100,0%
0
10,9% 19,8% 41,6% 7.9% 80,2%
; g
;’ $§:atlr° de Instruccion 10,0% 30,0% 50,0% 10,0% 100,0%
0
2.0% 5.9% 9.9% 2.0% 19,8%
TOTAL 13 26 52 10 101

Elaborado por el autor

Con respecto a la relacion

entre estrés y el cargo que se ocupa en la empresa las

personas méas afectadas son los gerentes con un porcentaje de 64,3%, seguido por los

asociados de ventas en un porcentaje de 51,6%, en esta variable también se encontrd que el

nivel mas alto de estrés con un porcentaje de 12,5 también lo encontramos en los asociados de

ventas.
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Tabla 25 Relacion entre el estrés y cargo

NULA BAJA MEDIA ALTA TOTAL
ASOCIADO
3 17 33 8 64
0,
HOCIEIIID L8 &ARELD) 9,4% 26,6% 51,6% 12,5% 100,0%
% del total 5,9% 16,8% 32,7% 7,9% 63,4%
ASISTENTE DE GERENTE
1 3 6 1 11
% dentro de CARGO
9.1% 27.,3% 54,5% 9.1% 100,0%
% del total 1,0% 3,0% 5.9% 1,0% 10,9%
GERENTE
" e CARGO 3 1 9 1 14
% dentro de CAR
21,4% 7.1% 64,3% 7.1% 100,0%
% del total 3,0% 1,0% 8.9% 1,0% 13.9%
OFICINAS
. | 3 5 4 0 12
% dentro de CARGO
25,0% 41,7% 33,3% 0,0% 100,0%
% del total 3,0% 5,0% 4,0% 0,0% 11,9%
TOTAL 13 26 52 10 101

Elaborado por: el autor

Como ultima variable de relacion con el estrés obtuvimos los resultados de la
antiguedad, y lo que pudimos constatar es que el personal que se encuentra con un nivel de
estrés es el mas antiguo mayor a 5 afios con un porcentaje de estrés de 60, 5%, el personal que
esta en la empresa tiene un estrés del 56,7%, y el personal nuevo no presenta un grado de

estrés mas que el 36,4% del total de los evaluados
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Tabla 26 Relacion entre estrés y antigliedad en la empresa

NULA BAJA ESTRES ALTA TOTAL
ANTIGUEDAD
1A 2 ANOS
7 11 12 3 33
% dentro de CARGO
21,2% 33,3% 36,4% 9,1% 100,0%
% del total 6.9% 10,9% 11,9% 3,0% 32,7%
3 A4 ANOS
3 6 17 4 30
% dentro de CARGO
10,0% 20,0% 56,7% 13.3% 100,0%
% del total 3,0% 5.9% 16.8% 4,0% 29.7%
MAS DE 5 ANOS
3 9 23 3 38
% dentro de CARGO
7.9% 23,7% 60,5% 7.9% 100,0%
% del total 3,0% 8,9% 22.8% 3,0% 37.6%
TOTAL 13 26 52 10 101

Elaborado por: el autor

3.1.5 Correlacion entre variables independiente, dependiente e intervinientes

Mediante un analisis por medio de correlacion de Pearson se encontré que no existe
ninguna relacion estadisticamente significativa entre las caracteristicas sociodemogréaficas
(cargo, género y nivel de instruccién) y el mobbing, la presencia e intensidad de violencia

psicolégica y el nivel de estrés laboral.
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Tabla 27 Coeficiente de correlacion de Pearson variables de la investigacion

Cargo Presencia Intensidad Mobbing Nivel De Estrés
Violencia P. Violencia P.
Alta- | Nula | Nula- | Media- | Nula | Media- | Bajo- | Estrés-
Media Baja Alta Alta | Medio | Alto
Asociado 40 24 57 7 58 6 22 42
Asistente de gerente 5 6 10 1 9 2 5 11
Gerente 7 7 13 1 12 2 4 14
Oficinas 12 0 9 3 11 1 8 12
Correlacion De 0,23 0,492 0,801 0,152
Pearson
Genero Presencia Intensidad Mobbing Nivel De Estrés
Violencia P. Violencia P.
Alta- | Nula | Nula- | Media- | Nula | Media- | Bajo- | Estrés-
Media Baja Alta Alta | Medio | Alto
Masculino 30 15 40 5 40 5 23 22
Femenino | 34 22 49 |7 50 6 16 40
Correlacion De 0,678 1,00 1,00 0,25
Pearson
Instruccion Presencia Intensidad Mobbing Nivel De
Violencia P. Violencia P. Estrés
Alta- | Nula | Nula- | Media- | Nula | Media- | Bajo- | Estrés-
Media Baja Alta Alta | Medio | Alto
Secundaria 32 49 74 7 76 5 31 50
Superior 5 15 15 5 14 6 8 12
Correlacion De 0,303 0,058 0,07 0,995
Pearson

Elaborado por: el autor

3.1.6 Correlacion entre Violencia psicoldgica y estrés

A través de la tabla 28 pudimos observar la relacion entre la violencia psicologica y el
estrés, en donde claramente se pudo evidenciar una presencia de violencia alta y estrés
propiamente dicho con un porcentaje de 39,6% siendo este el més alto en toda la muestra y

asociandose entre las dos variables.
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Tabla 28 Tabla cruzada de estrés con violencia psicologica
PRESENCIA DE VIOLENCIA

NULA MEDIA ALTA Total
BAJO 3 6 4 13
% dentro de ESTRES 23,1% 46,2% 30,8% 100,0%
% dentro de PVP 30,0% 22,2% 6,3% 12,9%
% del total 3,0% 5,9% 4,0% 12,9%
INTERMEDIO 6 9 11 26
% dentro de ESTRES 23,1% 34,6% 42,3% 100,0%
% dentro de PVP 60% 33,3% 17,2% 25,7%
(0)) % del total 5,9% 8,9% 10,9% 25,7%
‘L ESTRES 1 11 40 52
E % dentro de ESTRES 1,9% 21,2% 76,9% 100,0%
0p) % dentro de PVP 10% 40,7% 62, 5% 51,5%
L % del total 1,0% 10,9% 39,6% 51,5%
ALTO 0 1 9 10
% dentro de ESTRES 0,0% 10,0% 90,0% 100,0%
% dentro de PVP 0,0% 3,7% 14,1% 9,9%
% del total 0,0% 1,0% 8,9% 9,9%
TOTAL 10 27 64 101
% dentro de ESTRES 9,9% 26,7% 63,4% 100,0%
% del total 9,9% 26,7% 63,4% 100,0%

Elaborado por el autor

Comprobacion de la hipotesis

Para poder comprobar estadisticamente si la muestra se correlaciono, se utilizé la
correlacion de Pearson, en donde arrojo rP = 0,433”, siendo esto una asociacion lineal
positiva moderada y una significacion bilateral <0,01 demostrando el 99% de confianza entre

la correlacion de la variable de presencia de violencia psicoldgica y estrés.
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Tabla 29 Correlacion de Pearson

ESTRES

PVP Correlacion de Pearson 433"
Sig. (bilateral) ,000

N 101

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Elaborado por: el autor

3.2 Aplicacion practica

La presente propuesta tiene por objeto contribuir con un asesoramiento de prevencién
ante la violencia psicoldgica laboral, una guia especial que les permita a los empleados
mejorar su ambiente de trabajo, libre de violencia y estrés para un adecuado desarrollo de sus

funciones dentro del mismao.

Como primera medida se propone la elaboracién y/o actualizacion de una politica de
prevencion y atencién en contra de la violencia psicolégica y hostigamiento laboral cuyo
objetivo sea promover difundir y dar cumplimiento a la prevencion y atencion del
hostigamiento laboral comprometiendo a la alta gerencia, también se asignara responsables y
las actividades de cada area para la elaboracion de dicha politica, para la elaboracion de la

misma se deberd buscar referencia y normativa legal aplicable a nuestro pais, se debera
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registrar a traves de firmas un historial de elaboracion para su aprobacién y constancia de lo

realizado, por ultimo a través de indicadores veremos la eficacia del procedimiento. (Anexo 6)

Como segunda medida se propone la realizacion de un protocolo el cual debera tener
como objetivo proporcionar a todos los integrantes de la empresa una orientacion practica
sobre la proteccion de las personas estableciendo recomendaciones y procedimientos claros y

precisos para evitar y actuar cuando exista acoso.
A continuacion presentamos la propuesta del protocolo:

e Objeto del procedimiento.- Establece las actuaciones a realizar en materia de
prevencion, resolucion y seguimiento de las situaciones de acoso y violencia en el
entorno laboral “promover un ambiente de respeto mutuo dentro de la empresa, que
ayudara a prevenir cualquier tipo de acoso y discriminacion”.

e Divulgacion de la politica.- La empresa divulgara su politica para evitar las agresiones
en los centros de trabajo, colocando el documento donde consten las mismas en el
tablén de anuncios, carpeta de RRHH en cada tienda y en la intranet de la empresa

e Ambito de aplicacion.- Es aplicable a todos los que forman parte de la empresa
incluido contratistas

e Normativa aplicable.- Aqui se debera especificar qué puntos del reglamento interno de
la empresa, del reglamento de SST se incluirdn, también la legislacion ecuatoriana
cddigo de trabajo y la constitucién del Ecuador.

e Personal que interviene.- Departamento de quejas (alert-line), departamento de
Talento humano, departamento de seguridad y salud ocupacional, departamento de
psicologia y trabajo social, comité invetigador.

e Materiales.- La principal herramienta sera la linea gratuita del alert.line, el formato de

quejas.
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Términos y definiciones.- Aqui se expondran todos los temas relacionados con el
acoso laboral que es?, sus formas de manifestaciones, tipos de acoso, consecuencias,
pero también se deberan especificar que conductas no son consideradas acoso laboral.
Procedimientos.- este incluye algunas fases como primer punto tenemos el reporte o
denuncia del asociado en donde se alienta a los colaboradores a informar
inmediatamente cualquier instancia posible de violencia, ya sea que haya sido victima,
que haya observado en otros o si fue testigo, los pasos a seguir es informar a su lider
de tienda, lider de grupo, lider de distrito o a la linea de alerta, también debera
presentar la declaracion por escrito y presentar al departamento de recursos humanos
a través del formato de quejas, el formato de quejas debera tener como minimo, datos
del denunciante, datos de la persona acusada, motivo de la queja, momento de la
agresion, si ha sido una conducta repetida o es primera vez.

De la comision de investigacion.- Se recabaran cuantas pruebas de caracter
documental y testifical sean necesarias a juicio de la comisién, garantizando una total
discrecionalidad y la igualdad de trato entre las partes implicadas. Todos los miembros
de la Comunidad Universitaria estan obligados a colaborar en la investigacion cuando
sean requeridos por la comisién y a guardar la debida confidencialidad.

Procedimiento de seguimiento.- EI periodo de resolucién no sera superior a 30 dias.
El resultado de la investigacion se plasmara en un informe detallado en el que se
formularan las propuestas de solucién.

Obligaciones de la empresa.- para la victima, debera tomar en cuenta medidas
cautelares durante el proceso de confidencialidad, valoracién, derivacion al Servicio
de Prevencion, psicologia, a los recursos de salud generales, entre otros.

Para el demandado: medidas de formacién, advertencia, traslado, apertura de

expediente disciplinario y su correspondiente sancién, entre otros.
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Para los superiores jerarquicos: formacion en comunicacion, habilidades sociales,
resolucion de conflictos; estilos de liderazgo y gestion de recursos materiales y
humanos.

Para la Organizacion: redisefio de puestos de trabajo, reasignacion de recursos
humanos, clarificacion de roles y funciones a desempefiar por parte de los
trabajadores, propiciar canales de comunicacion, redisefiar sistemas de incentivacion y
carreras profesionales.

Disposiciones finales.- Esta prohibido tomar represalias, o intimidacion contra un
colaborador que haya informado un acoso o haya ayudado en la investigacion de
denuncias de acoso, si el trabajador siente que ha sufrido represalias, siga los pasos
mencionados anteriormente. Si la investigacion es obstaculizada en cualquier forma
puede resultar en una accion disciplinaria, que incluye el despido.

Denuncia falsas: las denuncias falsas son cuestiones extremadamente graves, se debe
diferenciar una denuncia falsa de un reclamo para el cual hay algunas pruebas de
acoso pero insuficientes para justificar una medida disciplinaria, si la empresa se
entera que algin colaborador ha presentado un reclamo de acoso falso o ha ofrecido
informacién falsa sobre una denuncia, se podra aplicar una accién disciplinaria que

incluye hasta el despido.
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COMELE SEGUIMIENTO

Grafico 10 Flujograma de procedimiento de investigacion de violencia laboral
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Elaborado por el autor
A fin de que esto no solo quede en medidas correctivas en el medio, sino también en la

persona se promovera 3 tipos de intervencion



Primaria o Promocion en contra de actos de violencia: con el fin de promover
conocimiento acerca del tema, cambiar actitudes y apoyar en el desarrollo de potencializar
valores. Estara dirigida no solo a condiciones netamente laborales, sino otras dimensiones de

la vida cotidiana, estrategias familiares, consumo de alcohol, salud, etc.

Todo este proceso se lo realizara dentro del plan de capacitacion anual del personal,
mediante la educacion, sensibilizacién y capacitacion. También se promovera actividades
ludicas , deportivas como por ejemplo la carrera 5k por el dia de la mujer que todos los afios
se realiza en nuestro pais, también se deberia contar con reconocimiento de incentivos de tipo

donde ellos puedan desarrollar sus capacidades.

Secundaria o Prevencién de grupos Vulnerables: en el tema de prevencion hay que
tener en cuenta que el proceso debe ser continuo y definiendo prioridades, aqui el trabajo en
grupo es el eje fundamental ya que existira mayor participacion por parte de los trabajadores,
para lo cual recomendaremos algunas alternativas, como la formacion de grupos homogéneos,
explicacion del modelo y de los procedimientos en contra de la violencia laboral, trabajo en
grupos, discusiones, elaboracion de mapas de riesgo ( con el grupo de trabajo). También se
recomienda utilizar el método (Zoop, 1987) que permite jerarquizar los problemas, descubrir

los procesos causales y definir mecanismos de intervencion inmediatos.
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Grafico 11 Método Zoop

Definicion del problema central
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A4

Fuente: Zoop Una Introduccion al método Elaborado por el autor

Terciaria 0 Recuperacion de las victimas: habiendo ya detectado a las victimas es
necesario realizar un tratamiento integral ya que en la persona no solo causara efectos
psiquicos sino también fisicos, se le dara primordial atencion a la esfera mental ya que es

desde la base donde vamos a trabajar para una adecuada recuperacion.

El departamento de psicologia y trabajo social se compromete a dar apoyo y
seguimiento de las victimas, en el caso de trabajo social se hard un acompafiamiento al
trabajador y a su familia a través de visitas domiciliarias y al centro de trabajo, en psicologia
se dara el apoyo necesario en el consultorio se dara prioridad a las victima, pero también se
trabajara con ellos colaboradores que hayan ejercido algun tipo de violencia y que hayan sido

[lamados una vez la atenci6n por esto.

Con las personas afectadas se trabajara técnicas cognitivo conductuales como

habilidades sociales, estrategias de afrontamiento, modelado, restructuracion cognitiva, de
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igual manera con el agresor se trabajara algunos de estos modelos y también técnicas
humanistas de socio drama como la silla vacia, juego de roles, para que pueda sentir mayor
empatia con sus compaferos de trabajo. En el caso de requerir tratamiento de mayor

complejidad deberan ser remitidos a especialidad.
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CAPITULO IV,

DISCUSION

Las consecuencias producidas por la violencia psicolégica se han convertido en un
tema de gran interés social para las empresas, por lo cual en los centros de trabajo en los
ultimos afios le han dado relevancia a los riesgos psicosociales y con mayor notoriedad al

estrés y al acoso 0 mobbing

El elevado porcentaje de prevalencia en este estudio con respecto al personal de ventas
hace de este fendbmeno un problema de urgente importancia para poder trabajar en las medidas
correctivas y disminuir el riesgo de una posible enfermedad laboral, sin embargo existe una
escasa investigacion con respecto a este grupo de trabajadores (ventas) de toda la bibliografia
revisada solo se encontrd un estudio similar en la ciudad de Valdivia Chile en donde indico
que el 41% de los trabajadores de ventas habian sufrido de hostigamiento laboral, lo que nos
lleva a pensar que hay que profundizar en investigaciones de dicho personal expuesto
teniendo en consideracién que aparte del hostigamiento que puedan tener en su puesto de
trabajo, ellos también se ven afectados por el maltrato que los clientes suelen ocasionar, asi
aumentando la probabilidad de producirse enfermedades psicosociales, disminucion de la

satisfaccion laboral y absentismo laboral.
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4.1 Conclusiones

Después de los resultados y analisis se comprob6 que existe una correlacion
de asociacion entre la violencia psicologica Y el estrés laboral, confirmando la
hipédtesis inicial, sin embargo siendo su relacion de significancia tan baja
podriamos concluir que la violencia psicolégica no es determinante en la

generacion de niveles de estrés sino solo es asociativa.

En el centro de trabajo se encontré una poblacion vulnerable de presencia de
violencia psicoldgica alta equivalente al 63,4% del total de colaboradores, sin
embargo en cuanto a la intensidad y presencia de moobing sus niveles son
bajos en intensidad solo el 3% y en mobbing solo el 4% de la poblacién
presentaron niveles altos, pero la presencia alta de violencia nos da un

antecedente para implementar medidas correctivas

Respecto a los niveles de estrés el 51,5% de los colaboradores de la empresa

presentan niveles de estrés propiamente dicho y estrés alto.

En cuanto a la relacion de las caracteristicas sociodemogréaficas con la
presencia de violencia psicologica, en este hallazgo los hombres tuvieron una
mayor prevalencia 66,7% que las mujeres, al igual los trabajadores con nivel
de instruccion de tercer nivel 75%, y con antigiedad de 3 a 4 afios en la

empresa con un porcentaje de 73,35%.
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e Larelacién entre violencia psicologica y el cargo es un dato muy clave ya que
este arrojo que en las oficinas existe un 100% de presencia psicoldgica,

debiendo tomar en esa area las medidas correctivas inmediatas.

e La prevalencia de las caracteristicas sociodemograficas en relacion a los
niveles de estrés demostré que segun el género las mujeres presentan mayor
nivel de estrés 53,3% que los hombres, con respecto al nivel de instruccion no
se encontrd una diferencia, los colaboradores con el cargo de gerentes tienen el
porcentaje de estrés mal alto siendo este en 64,3%, y con respecto a la
antiguedad del personal el mas antiguo tiene el porcentaje mas elevado siendo

este 60,5% de los trabajadores.

4.2 Recomendaciones

e Mediante los factores sociodemograficos se logré identificar grupos de mayor
vulnerabilidad, esto permite una intervencion focalizada en las necesidades de
cada grupo. En base a los puntos de intervencion se recomienda identificar las
causas que provocan estos resultados en cada grupo y establecer medidas de

control focalizadas que mejoren las condiciones psicosociales de los mismos.

e Los resultados obtenidos nos llevan a plantearnos ampliar el estudio para toda la
poblacién de la empresa para poder realizar un comparativo entre el distrito R5A y

RSB.
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Es de mucha importancia que el departamento de seguridad y salud ocupacional

ponga mas énfasis en el riesgo psicosocial, invirtiendo en la prevencion.

Por todo esto, y teniendo en cuenta los resultados de esta investigacion las
estrategias de prevencion deberian presentar 3 lineas de intervencion:
organizacional, interpersonal e individual. La formacion es un elemento clave en la
prevencion. Tal como lo indica el epigrafe de aplicacion practica

A nivel organizacional, seria muy interesante planear una politica de prevencion
donde se desarrollasen procedimientos para garantizar un entorno laboral libre de
riesgos psicosociales, donde se aplique politicas proactivas para incentivar la
colaboracion, cooperacion y la confianza en las relaciones interpersonales. Los
supervisores y directivos, deben ser los primeros en dar ejemplo. Por tanto seria
conveniente formar a los gerentes en liderazgo, direccion del personal, resolucion
de conflictos, comunicacion. Proporcionar a los trabajadores informacion clara y

relevante de las actividades tareas/roles que deben desarrollar en la organizacion.

A nivel interpersonal, es preciso fortalecer los vinculos sociales entre los
trabajadores, favorecer el trabajo en grupo, promover la colaboracion y el apoyo
social en el trabajo creando grupos de discusion, estableciendo sistemas

participativos y democraticos.

A nivel individual, seria interesante realizar una orientacion al inicio del trabajo
de ser posible un programa para el nuevo trabajador, también, se recomienda

formar al trabajador en habilidades sociales y resolucion de conflictos, resiliencia.
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