RESUMEN

El presente trabajo es el resultado de la investigacion realizada con el plantel administrativo
de la Universidad Autonoma “Juan Misael Saracho” de la ciudad de Tarija durante la gestion
2014; la cual tuvo como objetivo “Determinar si existe acoso laboral (mobbing) en el
personal administrativo de la Universidad autbnoma Juan Misael Saracho de la ciudad de
Tarija durante la gestion 2014”, tomando en cuenta las diferentes estrategias del Mobbing
como el desprestigio laboral, el entorpecimiento del progreso, la incomunicacion o bloqueo
de la comunicacién, la intimidacion encubierta, la intimidacion manifiesta, el desprestigio

personal y la presencia de conductas no definidas de acoso laboral en el personal.

La revision tedrica ha abordado elementos centrales referidos al Acoso Laboral (Mobbing) y

sus implicaciones psicosociales dentro de instituciones publicas.

El tipo de investigacion correspondiente al presente estudio es exploratorio porque sirvié

para familiarizarse con un fendmeno relativamente desconocido en el medio.

El presente estudio se ha realizado con una muestra conformada por 121 trabajadores
pertenecientes al plantel administrativo, tanto permanentes como eventuales, de las diferentes
reparticiones de la Universidad Auténoma “Juan Misael Saracho” de la ciudad de Tarija; a
través de un muestreo estratificado mediante la técnica de bola de nieve de una poblacion

total de 608 trabajadores.

El analisis de los datos se realizd6 de manera cuantitativa y cualitativa: el cuantitativo
expresado a través de tablas, gréficos, y porcentajes. Y el cualitativo expresado en el analisis

de dichos porcentajes.

La hipodtesis planteada en este estudio: “Existe acoso laboral (mobbing) en el personal
administrativo de la Universidad Autonoma Juan Misael Saracho de la ciudad de Tarija
durante la gestion 2014, caracterizado por un nivel moderado en la presencia de estrategias
de desprestigio laboral, entorpecimiento del progreso, incomunicacion o bloqueo de la

comunicacion, intimidacion manifiesta y desprestigio personal; a diferencia de la



intimidacion encubierta que se presenta en un nivel extremo”, ha sido rechazada , pues los

trabajadores administrativos manifiestan lo contrario.

De manera general, los trabajadores han manifestado que no son victimas de un continuo y

deliberado maltrato social (Mobbing).



INTRODUCCION

Si tomamos en consideracion el concepto de salud, como es definido por los distintos
organismos internacionales, es ineludible incluir en él los componentes bioldgicos,
psicologicos y sociales del ser humano y por ello, al plantear las garantias de salud y de
integridad personal en el trabajo, hay que tomar en consideracion los aspectos relacionados

con la salud mental y el bienestar psicosocial de las personas.

Un ambiente de trabajo adecuado con trabajadores fisica y mentalmente saludables es
fundamental en el desarrollo y éxito de cualquier empresa u organizacion, las cuales deben
buscar un continuo mejoramiento del ambiente y condiciones de trabajo, para asi alcanzar un

aumento de productividad, dandole la mayor importancia al recurso humano.

La creciente intensidad de las relaciones humanas en el &mbito laboral, la presion procedente
de las nuevas caracteristicas econdmicas propias de la globalizacién y la creciente
competitividad, asi como la evidencia de un incremento en la violencia psicoldgica y fisica
en los ambientes de trabajo requieren acciones inmediatas en torno a diagndstico, evaluacion

y tratamiento de las problematicas que se desarrollan en un ambiente laboral.

Es esclarecedor el peso creciente de desordenes que resultan en la incapacidad laboral de los
trabajadores y que sefiala el papel significativo de los riesgos psicosociales en la salud laboral

en el siglo XXI.

Este problema ha llevado a diversos organismos internacionales a focalizar su interés y a
impulsar grupos de trabajo y estudios que permitan un conocimiento mas detallado de la
situacion y de las estrategias de prevencion e intervencion como en el caso del acoso laboral

0 también denominado Mobbing.

Las dimensiones que se evaluan para la valoracion del acoso laboral (mobbing) son:
desprestigio laboral, entorpecimiento del progreso, incomunicacion o bloqueo de la
comunicacion, intimidacion encubierta, intimidacion manifiesta, desprestigio personal y

conductas no definidas de acoso laboral.

Para una institucion como la “Universidad Autbnoma Juan Misael Saracho” deberia resultar

importante determinar la forma en que el personal se relaciona en su ambiente laboral y



realizar una oportuna identificacion de problematicas como el mobbing, pues ésta

informacion puede afectar significativamente los resultados de la labor del trabajador.
Para tal finalidad, el presente estudio est& organizado y expuesto en los siguientes capitulos:

En el Capitulo I, se plasmo la contextualizacion del planteamiento del problema presentado
en su estado actual. El tema de estudio consta de tres niveles: internacional, nacional y
regional, ademas la justificacion de la investigacion refleja la importancia y relevancia de

dicho estudio en nuestro medio.

En el Capitulo 11, se presenta el disefio tedrico, en donde se ilustro el objetivo general y los
objetivos especificos en los que se basa la investigacion, ademas de su respectiva hipétesis

junto a su conceptualizacion y operacionalizacion de variables.

En el Capitulo 111, se desarrollé el marco tedrico con teorias que hacen referencia al Acoso
Laboral, sus caracteristicas e implicaciones psicosociales que forman parte vital de la
presente investigacion; por lo cual su fundamentacion tedrica es relevante y ayuda a

comprender en su totalidad el trabajo realizado.

En el Capitulo 1V, se detall6 de manera minuciosa la metodologia utilizada, el tipo de
investigacion, poblacion y muestra de estudio con la que se trabajo, el método, técnicas e

instrumento empleado en la recoleccion de los datos.

En el Capitulo V, se realizo el andlisis e interpretacion de los resultados encontrados en el

presente estudio de acuerdo al instrumento seleccionado en la presente investigacion.

En el Capitulo VI, se expusieron las conclusiones a las que se han llegado en el presente
trabajo de investigacion y las recomendaciones arribadas a partir del analisis de los

resultados.



1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La situacion actual de las organizaciones a nivel mundial, tienen como perspectiva ejercer
poder, a traves de diversas practicas de influencia, para conseguir que las conductas de
las personas que trabajan, se adscriban a parametros deseados por las empresas. Una de
esas practicas de influencia es el mobbing, psicoterrorismo o acoso laboral, el cual esta
siendo usado por cantidades inmensas de personas a través del mundo, sin medir las
graves consecuencias que pueden ocasionar sobre las victimas y la organizacion. Tal
como se afirma: “En el ambito laboral, el mobbing seiiala el continuo y deliberado
maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se
comportan con él cruelmente con vistas a lograr su aniquilacién o destruccion
psicoldgica y a obtener su salida de la organizacién a través de diferentes

procedimiento” (Pifiuel, . y Zabala, 2001).

Esta definicion es totalmente valida, sin embargo el mobbing va mas alla; es toda una
campafa de terror psicologico, cuyo objetivo es hacer de la victima un marginado. Las
tacticas de asedio, van desde el antagonismo, hasta los hechos delictivos. El perjudicado

es objeto de difamacion, abuso verbal, trato hostil o la més completa indiferencia.

Los datos estadisticos a nivel internacional como los de Pifiuel sefialan que la incidencia
poblacional del acoso laboral se calcula que se encuentra entre el 10 y el 15 % del total
de los trabajadores en activo en Europa (Pifiuel Ifaki, 2003). Mientras que La
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) estima que esta presente en el 7 % del
ambito laboral mundial. En la republica Dominicana, se ha identificado un indice del 20%

de acoso laboral (Féliz Margarita, 2012).

A nivel Bolivia existen pocos estudios sobre la incidencia del acoso laboral en las
organizaciones, sin embargo, en los Ultimos tres meses y so6lo en la ciudad de Tarija se
recibieron 3 casos de acoso laboral en el Defensor del Pueblo y 10 casos en la Jefatura
Departamental del Trabajo. Sin contar los casos que quedan en el silencio, que por

supuesto son la mayoria



El acoso laboral es una problematica latente en las organizaciones de nuestra sociedad, y
a pesar de que no existen estudios, y las denuncias son escasas, es un fenémeno que esta
presente de manera manifiesta o encubierta y mas adn, dentro de las instituciones

publicas.

La eficiencia y eficacia de los funcionarios de una institucién tan importante como la
Universidad Autonoma Juan Misael Saracho constituyen algunas de las claves
fundamentales para el logro de un rendimiento de excelencia de dicha institucion.

En consecuencia, si la institucién presenta un ambiente laboral inadecuado y con
conflictos no resueltos, podria generar consecuencias poco favorables, incluso alarmantes

como el caso del fendmeno del mobbing.

Por tanto y por la importancia que conlleva el tema dentro de la realidad de nuestro medio

social, es necesario plantearse el siguiente problema:

¢Existe acoso laboral (mobbing) en el personal administrativo de la Universidad

Autdénoma Juan Misael Saracho de la ciudad de Tarija durante la gestion 2014?



1.2. JUSTIFICACION

La presencia de los estudios pioneros sobre el acoso laboral dentro de nuestro medio,
aunque son algo escasos, mantienen al mobbing en el centro del interés cientifico en el
area de la psicologia laboral. Esta relevancia también la notamos en algunas de las
implicaciones juridicas y empresariales como fue la firma de un convenio
interinstitucional concretado el 2010 entre la Organizacién no Gubernamental “Foro
Ciudadano Amupei”, la Central Obrera Departamental (COD) y la Direccion
Departamental del Trabajo, con el propdsito de luchar contra el acoso laboral.

(Recuperado en http://www.fmbolivia.com.bo)

También dentro de la Nueva Constitucion Politica del Estado Plurinacional de Bolivia

podemos constatar el reconocimiento del fendmeno del acoso laboral en las instituciones:

“Art. 49; Seccion III. El Estado protegera la estabilidad laboral. Se prohibe el despido
injustificado y toda forma de acoso laboral. La ley determinara las sanciones

correspondientes.”

Sin embargo, sabemos que estas implicaciones juridicas no son las necesarias para que el
problema sea reconocido y manejado de la manera mas idonea e integral por las
instituciones publicas, privadas y sociedad en general. Por lo tanto el aporte cientifico de
este trabajo podria generar algun interés en la problemaética y asi poder modificar y
mejorar el enfoque con el que se trata el tema del “acoso laboral” y el manejo del Recurso

Humano en general.

Se pretende generar un gran aporte teorico al area de psicologia institucional, el cual se
torna cada vez mas relevante dentro de la psicologia social, sirviendo como guia a futuras

investigaciones relacionadas al area.

El aporte practico va orientado a concientizar a instituciones y organizaciones

relacionadas con los trabajadores y su salud; brindando una proximidad cientifica hacia



el tema y asi generar propuestas de abordaje psico-social para diagnosticar, prevenir e

intervenir directamente a los sectores afectados.

Y en especial se espera sensibilizar a la direccion administrativa de la Universidad
Auténoma Juan Misael Saracho, para que observe y analice la situacion real en la que se
encuentran sus Recursos Humanos, con la intencion de que se tomen decisiones y
estrategias para mejorar el ambiente laboral y por ende repercutir positivamente en el

rendimiento de los trabajadores de esta prestigiosa Casa Superior de Estudios.



2.1. Identificacion del problema

¢Existe acoso laboral (mobbing) en el personal administrativo de la Universidad

autonoma Juan Misael Saracho de la ciudad de Tarija durante la gestion 2014?

2.2. Objetivo General

Determinar si existe acoso laboral (mobbing) en el personal administrativo de la
Universidad autdnoma Juan Misael Saracho de la ciudad de Tarija durante la gestion
2014.

2.3. Objetivos Especificos

o ldentificar si el desprestigio laboral es una estrategia que se presenta en los
trabajadores.

e Diagnosticar si el entorpecimiento del progreso estd presente durante el desempefio
laboral.

e Indagar la presencia de incomunicacion o blogueo de la comunicacion en el
desempefio de los trabajadores.

e Evaluar si la intimidacion se presenta de manera encubierta en el ambito laboral.

e Determinar si existe una intimidacion manifiesta en el &mbito laboral.

e Investigar si se evidencia desprestigio personal en el plantel.

e Averiguar si existe la presencia de conductas no definidas de acoso laboral en el

personal.

2.4. Hipotesis

Existe acoso laboral (mobbing) en el personal administrativo de la Universidad Auténoma
Juan Misael Saracho de la ciudad de Tarija durante la gestién 2014, caracterizado por un
nivel moderado en la presencia de estrategias de desprestigio laboral, entorpecimiento del

progreso, incomunicacion o bloqueo de la comunicacion, intimidacion manifiesta y



desprestigio personal; a diferencia de la intimidacidn encubierta que se presenta en un nivel

extremo.



2.5. Operacionalizacion de Variables

VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
Mobbing es el continuo y deliberado | 1. DESPRESTIGIO | Instrumento: Cuestionario de | -No
maltrato social que recibe un|LABORAL  (DL): La|estrategias de acoso en el
trabajador por parte de uno u otros, | constituyen aquellas | rabajo.  LIPT-60 Leymann| _n noco
A que se comportan con él con vistas a | estrategias de acoso en el Inventory - of - Psychological
C lograr su aniquilacion o destruccion |trabajo en las que se produce Terrorization Modificado. -Moderada o
@) psicologica y a obtener su salida de |un descrédito o desprestigio “Critican el trabajo medianamente
S la organizacion a través de diferentes | del trabajador, bien a través “No mirar, despreciar
O procedimientos. de  distorsion  en la|_caumniar, murmurar -Bastante
comunicacion, como rumores | -Rumores falsos
L 0 calumnias, o con medidas | -Evaluaciones injustas -Mucho 0
A restrictivas o de agravio | -Informes confidenciales extremadamente
B comparativo con el resto de |-Presiones a otros
0 los trabajadores minimizando | “Minimizan logros
R u ocultando sus logros. -Ocultan habilidades
A -Exageran fallos
-Informan mal permanencia
- -Control estricto horario
-Pegas permisos
- Provocar reaccion emocional




VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
2. ENTORPECIMIENTO |-Lugar trabajo aislado -No
DEL PROGRESO (EP): -Trabajo humillante
Constituyen items que se|-Sintareas -Un poco
A refieren a un bloqueo -Cortar iniciativas
C sistematico de la actividad -Tareas absurdas -Moderada o
-Tareas muy simples )
@) laboral,  degradando  al ) medianamente
-Tareas humillantes
S trabajador con tareas
O inapropiadas en la forma o en -Bastante
el contenido, de acuerdo con
L sus competencias. -Mucho o
A 3. INCOMUNICACION O |-Compaiieros no dejan hablar | extremadamente
B BLOQUEO DE LA |-Ignorarle
) COMUNICACIC’)N (BC) -No dirigirseausted
R La constituyen items | "€ evitan
. -Prohibir al hablarl
A referidos a un bloqueo de la rohibir al resto hablarle
L -Trato como invisible
L comunicacion

intraorganizacional  (dentro
de la organizacion) y extra
organizacional (con el

exterior de la organizacion).

-Correspondencia intervenida
-No pasan llamadas

-Pierden encargos




VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS

4. INTIMIDACION | -Llamadas amenazantes -No
ENCUBIERTA (IE): La|-Escritos amenazantes
constituyen items referidos a|-Gastos para perjudicarle  |-Un poco

A amenazas y dafos | -Dafios en su domicilio

C encubiertos, que | -Danos a las pertenencias |-Moderada 0

@) predominantemente no dejan | -Manipular herramientas medianamente

S “huella” o se realizan de |-Sustraer pertenencias

@) manera “limpia”, sin que se -Bastante
puedan delimitar

L responsables especificos. -Mucho o

A 5. INTIMIDACION | -Superiores no dejan extremadamente

B MANIFIESTA (IM): En |expresar

@) este caso, los items se refieren | -Interrumpen habla

R a amenazas 0 restricciones |-Gritan

A que se le imponen de forma |-Amenaza verbal

L directa, no disimulada incluso

en pulblico, tales como
amenazas verbales, gritos o

ponerle en ridiculo.




VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS

6. DESPRESTIGIO | -Burlas, ridiculo -No
PERSONAL  (DP): Esta | -Cuestionan decisiones
compuesta por items que se|-Critican vida privada -Un poco

A refieren a un descrédito o |-Trato enfermo mental
desprestigio de su vida personal | -Obligar examen psicoldgico

C Prestig P g P 9 -Moderada o
y privada (no la laboral),|-Burlas religion, politica .

@) ) . ) ) medianamente
mediante la critica, burla vy |-Burlas vida privada

S
denuesto de su forma de ser, |-Insultos

O Vivir y pensar. -Insinuaciones sexuales -Bastante
7. NO DEFINIDOS: Estos|-Burlas defecto fisico

L ; . . — - -Mucho 0
items, bien saturan en mas de |-Imitacion para ridiculo

A una dimension, bien se agrupan | -Burlas procedencia extremadamente

B en varias dimensiones con |-Sobrecarga tareas nuevas

O validez factorial, pero no|-Tareas muy dificiles

R constituyen una escala por el |-Trabajos nocivos

A pequefio numero de items en|-Amenazas fisicas

L cada factor- lo que disminuiria la | -Ataques fisicos leves

fiabilidad de la medicién-, y por
su alto grado de especificidad
(bajas  comunales) (bajas

comunales).

-Ataque fisico directo

-Agresion sexual directa







3.1. LA PROBLEMATICA DEL ACOSO LABORAL

En las ultimas décadas, el acoso laboral se ha convertido en un fenémeno socio-laboral de
gran interés a nivel internacional, principalmente en el ambito europeo, donde el estudio de
este fenomeno ha tenido mas tradicion hasta la fecha. No fue hasta los afios ochenta cuando
comenzd a desarrollarse el estudio cientifico del acoso laboral, siendo escaso hasta entonces,
comenzando a desarrollarse diversas investigaciones en los paises del norte de Europa como
Suecia, Noruega, Dinamarca (Einarsen, S., 2000). Este interés se fue trasladando a los paises
centroeuropeos durante los afios noventa y a finales de esa década a los paises mas
meridionales del viejo continente como Espafia. Ha sido en los Gltimos diez afios cuando el
fendmeno del acoso psicoldgico en el lugar de trabajo ha comenzado a despertar interés, tanto
desde el punto de vista legal como desde el punto de vista psicoldgico, en el contexto

latinoamericano.

Segln datos de la OIT, el mobbing afecta en la actualidad acerca de 13 millones de

trabajadores a nivel mundial.

Algunos estudios comparativos entre la situacion europea y latinoamericana demuestran que
existe mayor indice de acoso laboral en instituciones y empresas de América Latina en
comparacion a Espafia (PRAXIS, 2011). Entre estos paises estaba Ecuador, Colombia, Perd,

Chile, Republica Dominicana, Venezuela y Argentina.

A nivel nacional, se han revisado estudios que van mas orientados hacia la violencia fisica,

que si bien es parte del acoso psicoldgico no es apreciado desde una perspectiva psicosocial.

En un estudio comparativo entre Ecuador y Bolivia las tasas de presencia de violencia
psicoldgica obtenidas (94,8% en Bolivia y 89,3% en Ecuador) son un poco mayores que las
obtenidas en otras latitudes con este mismo Instrumento; 83,3% en Chile, 86,3% en México
y 86,2% en Espafa. La intensidad de la violencia obtenidas (13,2% en Bolivia'y 17,9% en

Ecuador) resultaron mayores que las cifras mexicanas (10,5%) vy las espafiolas (20,5%) pero



bastante inferiores a las chilenas (39,5%) (Pando Manuel, Aranda Carolina & Olivares David,
2011).

A nivel regional, no se cuenta con ningun estudio realizado sobre el tema, solo se trata el
tema del acoso laboral en algunos talleres y cursos orientados a fortalecer los derechos de los
trabajadores como el taller dictado en el 2012 por la Fundacion Friedrich Ebert (Recuperado

en: http://www.fes-bolivia.org).

En este sentido, las empresas, instituciones y centros educativos, en particular los de Bolivia,
podrian ser sede de esta practica perversa debido a la crisis politica, econdmica y social que
enfrenta actualmente. Por lo tanto un estudio preventivo al plantel administrativo de una

Universidad publica, constituye valiosa informacion para las autoridades.

3.2. DESCRIPCION DE ACOSO LABORAL “MOBBING”

Mientras el desarrollo industrial, el crecimiento y expansion de las organizaciones alcanzan
un nivel mas elevado, las relaciones humanas dentro de las instituciones han tomado una

importante relevancia para el rendimiento de las mismas.

Los vinculos o relacionamientos entre personas estan llenos de vicisitudes, sumandole las
condiciones ambientales que interfieren en dichas relaciones y que deben ser adecuadas para
que el ser humano reaccione favorablemente en su trabajo. Urquijo (2009) establece tres

aportes importantes para las relaciones laborales en las instituciones:

e Las politicas de relaciones humanas en las organizaciones resultan beneficiosas para
lograr que se genere un clima de mutuo respeto y un incremento de productividad
tanto en los jefes como trabajadores.

e Las actividades sociales promovidas por la empresa garantizan un ambiente

armonioso de todas las actividades que se realizan.



e EIl Gltimo aporte es la necesidad de una inversion en un estudio del comportamiento
humano en el trabajo, debido especialmente a los beneficios que se presentan para la

empresa y para la sociedad.

Es esencial que la institucion, especialmente el area de recursos humanos se dedique a
solucionar los conflictos laborales que se presentan en el trabajo, como ser las diferentes

opiniones, intereses y actitudes (Gonzalez M. & Gutiérrez J., 2005):

El proposito de las relaciones humanas dentro de las instituciones se centra en crear un
ambiente armonioso, controlado y productivo en las organizaciones, por esta razon es
importante que se realicen estudios de nuevos fenédmenos que surgen en el ambiente laboral
y que pueden llegar a poner en riesgo la salud de los trabajadores, como el acoso laboral o
“mobbing”. Fendmeno que si no se maneja adecuadamente creard mayores conflictos y

repercutird también en la sociedad.

Heinz Leymann fue el pionero en estudiar el fendmeno del mobbing en el sitio de trabajo y
que a su vez era causante de patologias psicoldgicas y violentas en el trabajo. En la década
de los 80°, Leymann describi6 las consecuencias del mobbing en personas expuestas a un
comportamiento hostil durante un tiempo prolongado por parte de sus mismos comparfieros
de trabajo o de los superiores y en ciertos casos hasta de subordinados (Recuperado de:

http://es.wikipedia.org/wiki/Heinz Leymann):

Segun el profesor Leymann, las 45 conductas constitutivas de mobbing son:

1. Actitudes que intentan impedir que la victima se exprese:
e Los comparieros de trabajo no le permiten expresarse.
e Es interrumpida constantemente.
e Los comparieros la critican.
e El superior no le permite expresarse.
e Critican su vida privada y trabajo

e La aterrorizan con llamadas telefonicas.


http://es.wikipedia.org/wiki/Heinz_Leymann

e Le amenazan verbalmente y por escrito.
e Ignoran su presencia.
e Evitan contacto visual con la victima.
2. Aislamiento de la victima:
e No permitirle que se exprese.
e No hablarle.
e Negar su presencia fisica.
e Designarle un puesto de trabajo que la aisle de sus compafieros.
e Prohibir a sus comparieros que le dirijan la palabra (esto ocurre cuando el
mobbing viene de parte de un superior).
3. Desacreditar el trabajo de la victima:
¢ No confiarle ninguna tarea.
e Exigiéndole tareas totalmente absurdas o inutiles.
e Se le priva de toda ocupacion.
e Darles tareas superiores 0 muy inferiores a sus competencias.
e Darle incesantemente tareas nuevas.
e Hacerle realizar tareas humillantes.
4. Descrédito de la victima frente a sus compafieros:
e Lanzar rumores sobre ella.
e Ridiculizarla o reirse de ella.
e Murmurar sobre ella.
e Intentar que parezca una enferma mental y que se someta a un examen
psiquiatrico.
e Burlarse de sus dolencias o minusvalias.
e Imitar sus gestos, voz, etc., solo para ridiculizarla.
e Burlarse de su vida privada.
e Criticar sus convicciones politicas o creencias religiosas.
e Reirse de su nacionalidad.
e Comentar su trabajo de manera malintencionada.

e Desautorizar las decisiones de la victima.



5. Comprometer la salud de la victima:
¢ Amenazandola y agrediéndola fisicamente.
e Exigiéndole trabajos peligrosos o que podrian perjudicar su salud.
e Ocasionarle gastos innecesarios solo para perjudicarla.

e Agredirla sexualmente.

Estos comportamientos hostiles son aun mas significativos cuando son repetitivos y

conllevan una intencionalidad consciente de hacer dafio al acosado.

3.3. DEFINICION DEL ACOSO LABORAL “MOBBING”

La palabra “mobbing” deriva del verbo inglés “To mob” que se traduce como “‘ser atropellado

o atacado por la multitud”.

Quizas la definicion mas clara y sencilla viene del profesor Pifiuel: “Mobbing es el continuo
y deliberado maltrato social que recibe un trabajador por parte de uno u otros, que se
comportan con él con vistas a lograr su aniquilacion o destruccion psicoldgica y a obtener
su salida de la organizacién a través de diferentes procedimientos” (Pifiuel Ifaki & Zabala,
2001).

Sin embargo, organizaciones importantes como la OIT define el mobbing como: “una forma
de acoso psicolégico que consiste en el hostigamiento a través de acciones crueles o

maliciosas para humillar o desestabilizar a un individuo o a un grupo de empleados”.

Actualmente existen muchos fenomenos tales como el Burn Out, pero se debe tener en cuenta
que el mobbing se diferencia de estos fendbmenos en su objetivo principal, el cual es crearle
un vacio al trabajador, provocando su alejamiento del lugar de trabajo y a su vez la

humillacion.



Es importante comprender que los efectos negativos que desencadena el acoso laboral no son
solo para la victima, aunque obviamente el mayor peso recae sobre ella, sino que también la

empresa se ve afectada en términos de productividad.

3.4. ESTRATEGIAS DEL ACOSO LABORAL

Desde finales de 1999, el Instituto de Psicoterapia e Investigacion Psicosomatica de Madrid
ha ampliado su tradicional interés en los sindromes de estrés para incluir entre sus lineas de
investigacion y asistencia clinica los trastornos relacionados con el acoso psicologico en el
trabajo. Desde los primeros casos, se han detectado estrategias de acoso, relativamente
frecuentes en Espafia, que no estan en la lista de Leymann. Por eso, la primera modificacion
del cuestionario original ha sido afiadir 15 de estas conductas a continuacion de las 45
tipificadas por Leymann. En consecuencia se plantean las siguientes estrategias dentro del

fendmeno del acoso laboral tomadas de Gonzélez de Rivera y Rodriguez Abuin (2005):

e Desprestigio laboral: La constituyen aquellas estrategias de acoso en el trabajo en
las que se produce un descrédito o desprestigio en el trabajo, bien a través de
distorsién en la comunicacion, como rumores o calumnias, o con medidas restrictivas
0 de agravio comparativo con el resto de los trabajadores, minimizando u ocultando
sus logros.

e Entorpecimiento del progreso: La constituyen conductas que se refieren a un
blogueo sistematico de la actividad laboral, degradando al trabajador con tareas
inapropiadas en la forma o en el contenido, de acuerdo con sus competencias.

e Incomunicacion o bloqueo de la comunicacion: La constituyen conductas referidas
a un bloqueo de la comunicacion intraorganizacional (dentro de la organizacion) y
extraorganizacional (con el exterior de la organizacion).

e Intimidacién encubierta: Son los comportamientos referidos a amenazas y dafios
encubiertos, que predominantemente no dejan “huella” o se realizan de manera

“limpia”, sin que Se puedan delimitar responsables especificos.



Intimidacion manifiesta: En este caso, se refieren a amenazas o restricciones que se
le imponen de forma directa, no disimulada incluso en pablico, tales como amenazas
verbales, gritos o ponerle en ridiculo.

Desprestigio personal: Estd compuesta por conductas que se refieren a un descrédito
o desprestigio de su vida personal y privada (no la laboral), mediante la critica, burla
y denuesto de su forma de ser, vivir y pensar.

No definidos: Este tipo de conductas saturan en mas de una estrategia, y por su alto
grado de especificidad (bajas comunales) son relevantes dentro del acoso laboral

como los ataques fisicos leves como advertencia.

3.5. TIPOS DE MOBBING

El mobbing es un fendmeno del que todo el mundo puede ser victima y puede aparecer en

cualquier nivel jerarquico (comparfieros, superiores o subordinados), por ello se diferencian

tres tipos de mobbing, tales como:

Mobbing ascendente: en el cual “una persona con un puesto superior se ve agredida
por uno o varios subordinados”.

Este tipo de acoso suele producirse cuando alguien nuevo se incorpora a una
organizacion con un rango superior en el nivel jerarquico, en estos casos los
trabajadores se encuentran bajo métodos que no aceptan y se produce el rechazo al
nuevo trabajador. Suele suceder porque algin trabajador queria obtener ese puesto

anteriormente.

Otro motivo por el cual puede darse este tipo de acoso, es por un ascenso de un
trabajador y como nueva responsabilidad le corresponde organizar, supervisar y
dirigir a sus antiguos comparieros, causando un alzamiento por parte de su grupo de

subordinados.

Mobbing horizontal: el caso mas tipico es el que se produce cuando dos trabajadores

rivalizan para un mismo puesto de trabajo.



Este tipo de mobbing se suele desencadenar cuando una persona o un grupo de
trabajadores actian contra un individuo con el fin de desprestigiarlo, estando en el
mismo nivel de jerarquia. La causa més frecuente de este tipo de mobbing es la

envidia por parte de los compafieros de trabajo.

Segun Pifiuel y Zabala (2001) este tipo de ataque puede surgir por varias razones: por
falta de trabajo, por aburrimiento, por enemistad personal, el acosador o acosadores
buscan forzar al trabajador a conformarse con las normas implicitas que fija la
mayoria, se ataca a la persona mas débil y minusvalida y por ultimo por diferencias

de nacionalidad, sexo, raza y apariencia fisica.

e Mobbing descendente: es el que se genera desde una posicion superior en el
organigrama empresarial.
Esta es la situacion mas comdn, se trata de un comportamiento en el que la persona
que ostenta el poder, pretende minar el ambito psicoldgico del trabajador acosado, de
distintas maneras; esto con el fin de destacarse frente a los subordinados y mantener
su posicién jerarquica 0 como una técnica empresarial, forzando a un abandono
“voluntario” de una persona del puesto de trabajo. Este tipo de mobbing ocurre
cuando un jefe se siente amenazado por su subordinado, por ser una posible

competencia en un futuro sea cercano o lejano.

3.6. PERFIL DEL ACOSADOR Y PERFIL DEL ACOSADO

El perfil del acosador, segun Pifiuel y Zabala (2001), responde al de “psicOpata
organizacional”, el cual utiliza diversas técnicas de ataques de manera muy sutil,
manipulando de tal manera su entorno, hasta conseguir aliados en la empresa o el silencio de
éstos ante tal situacion. Primordialmente adquiere esta conducta por intentar escalar

posiciones rapidamente para, desde una posicion mayor, poder ejercer mejor su acoso.



Generalmente el acosador suele centrarse en las personas que por alguna razon les resultan
amenazantes en lo profesional o en lo personal, es por ello que se dice que la envidia es el

efecto principal para que empiece una actitud amenazante.

Es el conocimiento de su propia realidad lo que les lleva a denigrar y destrozar las carreras
profesionales de otras personas. Lo que puede subyacer en el fondo es el miedo a perder
determinados privilegios, por lo que esa ambicion empuja a eliminar drasticamente cualquier

obstaculo que se interponga en su camino.

Se destacan ciertas caracteristicas que adopta el acosador:

Idea grandiosa de su propia importancia.

e Le absorben fantasias ilimitadas de éxito y poder.
e Necesidad excesiva de ser admirado.

e Actitudes y comportamientos arrogantes.

e Piensa que se le debe todo.

o Cree pertenecer a una élite de seres superiores.

e Se siente amenazado por las personas brillantes.

¢ Vive consumida por problemas de celos y envidia.

e Extiende a su alrededor la mediocridad profesional.

El perfil del acosado: no puede afirmarse que haya un perfil psicoldgico que lleve a una
persona a ser victima de acoso en su lugar de trabajo, es decir, que nadie esta exento de ser
victima de acoso. Solo debe ser percibida como una amenaza por un agresor en potencia y

encontrarse en un ambiente o entorno favorable para la aparicion del fendomeno.

Sin embargo, a pesar de la reaccion del hostigado ante este tipo de problemas y las
consecuencias que se deriven de estas conductas, estas pueden variar en funcion de
determinadas caracteristicas personales. De manera que muchas de las personas que se
identifican como victimas de mobbing son personas muy sensibles y vulnerables, pensandolo

asi como un hecho que puede haber influido en la eleccién como objeto del acoso.



Caracteristicas del acosado, segun AGAVAL (2007):

Elevado sentido de ética.

e Justo y comprensivo.

¢ Inteligente y dedicado.

e Fuerte sentimiento de compafierismo.
e Trabaja bien en equipo.

e Independiente y con iniciativa.

Los acosados son vistos como “personas abiertas sin problemas de integracion, razonables,
con gran sentido de compaferismo en la empresa, con grandes sentimientos de culpabilidad”.
Estos odian el autoritarismo y les gusta trabajar en equipo, son mas competentes que los
acosadores y suelen verse como personas que viven solas o no tienen suficiente apoyo

familiar, es decir, personas indefensas.

3.7. CAUSAS DEL MOBBING

El origen o la razon por la que una determinada situacion laboral empieza a presentar
conductas de hostigamiento 0 mobbing hacia uno o varios trabajadores, puede ser muy
diverso. Las explicaciones pueden ir desde importantes desacuerdos o conflictos entre el
acosador y el acosado, hasta situaciones en las que este tipo de comportamiento se da porque
es una especie de “distraccion” para el acosador, es decir, sin ninguna razén de peso. En
sintesis hay muchos aspectos que favorecen la Aparicio del mobbing, como aspectos ligados
a la organizacion del trabajo y a la gestion de los conflictos por partes de los superiores. Entre

los factores que generan hostigamiento en el trabajo se encuentran tres variables:

e Organizacién del trabajo: ocurre cuando se le atribuye a la persona, tareas que
suponen una sobrecarga cuantitativa, es decir mucha demanda y poco control y por
otra parte un déficit cualitativo que representa la obligacion de efectuar un trabajo
repetitivo, aburrido y a veces hasta mal elaborado. Este punto nos lleva a la reflexion



de que todas estas tareas representan una situacion estresante que implica por su parte
una variedad de conflictos que justamente es lo que manifiesta la aparicion del
mobbing.

e Concepcion de tareas: en la medida en que la monotonia y la repeticién de las tareas
se incremente se van a generar conflictos en los puestos de trabajo, tanto
intrapersonales como interpersonales. Si los trabajos no representan un desafio para
el trabajador y este no realiza tareas o funciones que den posibilidad de crecimiento
laboral y personal sera una posible causa de conflicto. La presion y los conflictos que
se pueden generar pueden canalizarse en forma de mobbing como una manera de

escape por la presion que le genera la monotonia o la repeticion de las tareas.

e Tipo de direccion: si la gestion de la organizacion es autoritaria, con métodos que
solo deseen alcanzar objetivos sin tomar en cuenta al capital humano es probable que
los trabajadores no se sientan comodos en sus puestos de trabajo y menos en la

organizacion por lo que buscaran métodos de distraccion como el mobbing.

Otros de los factores que podrian influir en la aparicion del mobbing son los factores
sociodemograficos como la edad y el sexo. La falta de experiencia para identificar y tratar
situaciones violentas, puede provocar que el problema se genere con mayor facilidad, pues
el conocimiento de experiencias previas permite a los trabajadores que sus reacciones sean

mas prudentes y méas confiadas (Recuperado de http://www.universia.net).
3.8. FASES DEL MOBBING
Establecer un orden preciso y concreto a seguir para el desarrollo del mobbing no es sencillo,

ya que depende de multiples variables: el acosado, el acosador, el ambiente laboral, el tipo

de organizacion, entre otras variables que pueden ser muy particulares en cada caso.



Lo méas complejo del mobbing es detectar cudndo comienza y por que. Hay que tener claro
que el mobbing es intencional y no es un evento casual, es una pauta que sigue una persona
concreta, normalmente el jefe o un compariero con poder dentro de la empresa.

El acoso hacia una persona se manifiesta de diversas maneras:

1. Manipulacion de la comunicacion: no informando a la persona sobre su trabajo,

interrumpiéndole constantemente cuando habla, no dirigiéndole la palabra, con
amenazas verbales y/o escritas, ataques verbales es decir, gritos o insultos en voz alta,
criticandole en temas relacionados a su trabajo y a su vida privada. En la vida privada,
criticAndole permanentemente con burlas, imitando sus gestos y voz, haciéndole creer
a la victima que posee problemas psicolégicos.

2. Manipulacién de la reputacién: con comentarios injuriosos, ridiculizandole o

burlandose de él o ella, propagando comentarios negativos acerca de su persona o la
formulacion repetida de criticas en su contra. En cuanto a las relaciones sociales en
el ambiente de trabajo, se suele restringir a la victima de la posibilidad de hablarle a
sus comparieros (si el mobbing viene de parte de un superior) o se le ignora como si
la persona no existiera.

3. Manipulacién del trabajo: proporciondndole trabajos en exceso, monotonos,

repetitivos, o bien, sin ninguna utilidad, asi como trabajos que estan por encima o por
debajo de su nivel de cualificacion. Denigrandolo a lugares donde no pueda obtener

las comodidades para realizar el trabajo.

La violencia también es utilizada en ocasiones por el acosador, esto no quiere decir que la
violencia sea solamente fisica, sino con amenazas tales como acercamientos de caras con
grito o gestos toscos. Estas agresiones en su mayoria son manifestaciones si la presencia de
testigos o con testigos mudos (indirectos). Las agresiones verbales vienen acompafiadas de

insultos, criticas constantes del trabajo.

El profesor Heinz (1996) planteo cuatro fases para el proceso de este fendmeno:



En la primera fase, denominada como “la fase de conflicto”, el acosador desestabiliza a la
victima ofreciéndole puestos en los cuales las tareas y directrices no se encuentran definidas

y con niveles de trabajo altos que contiene lapsos de tiempo imposibles de cumplir.

Plantea, que son normales los conflictos interpersonales en las empresas, ya que es totalmente
I6gico que haya intereses y objetivos opuestos entre las personas, lo cual puede traer choques
0 roces, que pueden o no solucionarse y al no solucionarse de manera positiva, pasamos a la

segunda fase.

En esta fase el acosador visualiza a su objetivo o enemigo potencial, buscando seducirlo y
acercarse para que no sea un posible peligro en el paso del liderazgo del acosador. Si la fase
de seduccidn funciona el problema se termina sin desencadenar hostigamiento, pero si no es
asi, empieza la nueva fase en la cual, el trabajador se convierte en victima y el futuro lider en

acosador.

Se debe tener en cuenta los canales de comunicacion que se manejan en esta primera etapa,
debido a que se suele confundir a la victima con mensajes o tareas de doble discurso, decirle
que la tarea es primordial y después contradecir esa primera informacion puede causarle a la

victima una enorme confusién que termina afectando su actitud en el trabajo.

Otras estrategias usadas por el acosador suelen ser la manipulacion a través de promesas de
ascensos o cambio favorables, interpretando el papel de victima para hacer sentir culpable al
acosado de la situacion que esta enfrentando, etiquetar a la victima con sefiales y opiniones

negativas para hacerla sentir incapaz.

El entorno sera quien determinara la solucion rapida del mobbing o su permanencia en la
organizacion, que si persiste podria traer consecuencias graves para la salud e los

trabajadores.

La segunda fase es llamada “mobbing o estigmatizacion”; en esta fase el acosador empieza

a hostigar a la victima de manera incisiva y durante un tiempo prolongado, siendo su principal



objetivo ridiculizar y apartar socialmente a la victima. En este caso la victima en ocasiones,
no se percata de lo que esté sucediendo o se niega a creerlo. Segun los estudiosos realizados
por el profesor Leymann esta fase es la mas duradera.

El acosador siente poder sobre la victima y empieza a meterse en la vida privada del acosado,
cuestionando sus actitudes, ideologias y expectativas. En esta fase, el acosador busca que
otros trabajadores se unan a él, intentando que piensen de la misma manera, sefialando a la
victima como responsable de cualquier problema. A medida que vaya avanzando, el
hostigamiento va alcanzando sus niveles mas altos, llevandolo a gritos, amenazas, insultos,
criticas publicas, y hasta maltrato verbal y fisico. En ocasiones esta violencia puede ser no
intencionada, es decir, el agresor puede tener conciencia o no del dafio que le esta causando

a su victima.

La victima suele sentirse culpable hasta el punto de llegar a preguntarse qué estd haciendo
mal, negando las evidencias ante el rechazo o ignorancia del resto del grupo al que pertenece.
Si la victima no cuenta el problema a sus comparieros o no es capaz de hablar con el acosador

para aclarar la situacion se pasa a la siguiente fase.

La tercera fase es llamada “intervencion desde la empresa”. La gerencia de la empresa ya
posee conocimiento acerca del fendmeno que estd ocurriendo (salvo que se trate de una
estrategia empresarial preconcebida). Después de darse por enterada hace una exhaustiva
investigacion y si es posible cambia al acosador de puesto de trabajo, ademas de esto descubre

la estrategia de hostigamiento y utiliza ciertos mecanismos para que no se vuelvan a producir.

Hay dos soluciones planteadas en esta fase, la primera es la solucién positiva mencionada
anteriormente, en la cual la empresa esta enterada de lo que ocurre y plantea una solucion,
lamentablemente ésta se da en el menor nimero de casos que ocurren. Y la solucion negativa,
en el cual no se tiene conocimiento del conflicto, ya que no se investigo practicamente nada,
la empresa suele ver a la victima como el problema que hay que corregir; de esta manera la
empresa se suma al entorno que acosa activa o pasivamente a la victima (Recuperado de:

http://www.fundacionsindicaldeestudios.org).



La cuarta y ultima fase, es “marginacion o exclusion del mundo laboral”, esta fase suele
desembocar en el abandono del trabajo por parte de la victima luego de largos periodos de
sentirse mal. Normalmente cuando se trata de trabajadores del sector publico estos piden
cambios de areas o de puesto de trabajo, trayendo consecuencias negativas para ellos mismos.

En los casos mas extremos, los trabajadores llegan al suicidio.

3.9. CONSECUENCIAS DEL MOBBING

El mobbing se expresa como una manifestacion de carécter sutil y deliberado involucrando
persecucion, hostilidad, trato injusto, afectando la dignidad e integridad mental y fisica del
trabajador. Por lo general no tiene las mismas consecuencias, ni provoca las mismas
reacciones en todas las personas, fundamentalmente debido a que las diferencias entre las
habilidades, capacidades y recursos para afrontarlas pueden ser muy distintas y cada caso
presenta caracteristicas muy particulares, dependiendo del tipo de empresa, del lugar
geografico, del perfil del acosador y de la victima, es decir, la variabilidad es muy grande, no
obstante, sus consecuencias son devastadoras en la mayoria de los casos. Pero a pesar de esto,
podemos dividirlas e cuatro bloques: primero en las repercusiones para el trabajador
hostigado; en el que afecta a su nacleo familiar; en el que afecta al ambiente laboral; y en el

de la comunidad social de los trabajadores (Fernandez J. Manuel, 2014).

Segun Pifiuel y Zabala (2001) los sintomas que presenta la victima van evolucionando de una
fase a otra presentando sintomas como: tristeza, desinterés, falta de iniciativa, irritabilidad,
cansancio, agresividad, sentimientos de inseguridad, temor al lugar de trabajo, arrebatos de
rabia, exceso de llanto, pesadillas, dificultad de concentracion, nauseas, vOmitos
distractibilidad, malestar generalizado, pérdida de apetito desinterés por la vida social,
sudoracion, palpitaciones, dolores musculares, dolor de espalda y cuello, escalofrios,
temblores, desmayos, insomnio, suefio inquieto y perturbado, sentimientos de fracaso,
frustracion en impotencia, sensaciéon de debilidad, falta de fuerzas, entre muchos otros
sintomas. El acosado suele disminuir el rendimiento en el trabajo, dando de forma

involuntaria nuevos argumento al acosador.



3.9.1. Repercusiones para el trabajador

Las repercusiones en el trabajador, victima del mobbing, se presentan en primer plano con
problemas de la salud relacionada con la somatizacion de la tension nerviosa que le provoca
el estrés. En ocasiones el acosado presenta una serie de sintomas parecidos a lo que se
denomina “sindrome de estrés postraumadtico”, caracteristica que presentan victimas de
accidentes, catastrofes y violaciones. El estrés aparece como un trauma para la persona que
lo sufre, y se acrecienta cuando la victima no recibe apoyo de sus compafieros, llegando a

punto de revivir los acontecimientos en suefios en forma de pesadillas.

Los sintomas que presenta la victima de acoso son muy diversos, entre las principales

alteraciones se encuentran:

| Dificultades de concentracion y Miedo acentuado y continuo
J memoria
| Irritabilidad Ansiedad ‘

[ Sentimiento de amenaza

Disminucién de la autoestima |

Miedo al fracaso I ‘

\ Reacciones paranoicas J

—

‘ Alteraciones del suefio ]
Somatizaciones multiples ]

Fuente: Universia, 2005.

3.9.2. Consecuencias sobre la comunidad social y nucleo familiar

En la vida familiar las consecuencias se manifiestan en el aumento de tension entre los
conyuges y en el desenvolvimiento de la familia, logrando en casos hasta la separacion de
esta. Las consecuencias en la vida familiar suelen repercutir en la vida laboral causando
absentismo, bajas prolongadas y hasta la posibilidad de perder el empleo. La persona afectada
padece de dafios en la salud fisica y psicoldgica y repercute en el rendimiento laboral, por lo

que la empresa debe estar atenta ya que también podria sufrir consecuencias.



Cuando los empleados estan sometidos a largos periodos de condiciones laborales
psicolégicamente degradadas, finalmente cuando llegan a una consulta médica el diagnostico
que presentan es “estrés”. Este tipo de politica desincentiva a los responsables
organizacionales para mejorar las condiciones de trabajo, ya que para ellos no se presenta

ningun problema.

Consecuencias sociales y comunitarias que afectan a los trabajadores victimas de mobbing:

e Agresividad e irritabilidad.

e Malestar en las relaciones laborales.

e Trastornos médicos y psicoldgicos.

e Perdida de interés por proyectos familiares.

e Abandono o desplazamiento de responsabilidades y compromisos familiares.
e Perdida de afectividad y deseo sexual.

e Laseparacién matrimonial.

A nivel social las victimas de mobbing suelen ser personas muy desconfiadas y susceptibles
a la critica, por lo que terminan desarrollando conductas de aislamiento y retraimiento,
abandono o desplazamiento de las responsabilidades y compromisos familiares y en algunos
casos hasta de hostilidad, agresividad e irritabilidad como manifestaciones de inadaptacién
social. A medida que la persona no encuentre apoyos afectivos tanto en el area laboral y en

el familiar, su salud se vera afectada cada vez mas.

3.9.3. Consecuencias en el ambiente laboral

Es un hecho que tener trabajadores que sufren de hostigamiento afecta la productividad
laboral, pues al distorsionar la comunicacion y la colaboracion entre trabajadores, interfiere
en las relaciones que los trabajadores deben establecer para la ejecucion de las tareas. Se
producira una disminucién en la calidad y cantidad de trabajo que desarrolla la victima,
imposibilidad del trabajo en grupo y problemas en la comunicacion e informacion que se

manejan.



Aln a pesar de que las personas que suelen ser seleccionadas como victimas presentan un
historial de desempefio laboral sin una sola baja por enfermedad, por periodos de tiempo
largos al ser atacada y al resultar dafiada psicologica y fisicamente, comienza a caer enferma
y a presentar bajas laborales. Presentandose un aumento en el absentismo, sea justificado o

no, de la persona afectada.

Sobre el clima social en la empresa, este se vera afectado en las relaciones interpersonales,
la cooperacidn, colaboracion y cohesion de las relaciones entre comparieros de trabajo y entre
los mismos superiores. Todo esto trae consigo conflictividad laboral. Los conflictos que se
presentan por tiempos muy prolongados traen consigo otros problemas que empeoran las

condiciones en el ambiente laboral.

3.10. CARACTERISTICAS DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA “JUAN MISAEL
SARACHO”

3.10.1. Resefia Historica

Nuestra Universidad, lleg6 a constituirse en un referente de la Universidad regional, a nivel
Latinoamericano, en el marco de la Declaracion Mundial sobre la Educacidn Superior en el
Siglo XXI.

La Universidad Auténoma “Juan Misael Saracho” de Tarija-Bolivia, es creada un 6 de junio
de 1946, con dos facultades: La de Derecho y Ciencias Sociales, y la de Humanidades y

Ciencias de la Educacién, aunque esta Ultimas tuvo una efimera duracion.

En noviembre de 1946, se aprueba su primer Estatuto Organico y la personalidad juridica le
es otorgada por el Ministerio de Educacion, Bellas Artes y Asuntos Indigenas.
Su insercién paulatina al escenario regional, ha consolidado su personalidad institucional con

la creacién de centros de ensefianza, bibliotecas de consultas, asi como la prestacion de



servicios a la colectividad en el ambito cultural y social, a través de la imprenta, radio y

televisién universitarias.

Desde varias décadas atrés, el crecimiento de la Universidad trascendio los limites de la
ciudad capital, abriéndose institutos y carreras profesionales en Yacuiba, Villamontes y

Bermejo, atendiendo las necesidades de la educacion superior a nivel Departamental.

3.10.2. MISION

Formar profesionales competentes e integrales, que asimilen y transfieran, avance cientifico—
tecnoldgico de acuerdo a las exigencias del entorno, con criterios de equidad, responsabilidad

social universitaria, diversidad cultural y el respeto al medio ambiente.

3.10.3. VISION

La UAJMS es una reconocida institucion publica y autonoma que desarrolla la formacion
competente e integral de la persona, liderizando la educacion superior, de acuerdo a las
exigencias del medio social, enfatizando el enfoque pedagdgico centrado en el aprendizaje a
través de procesos presenciales, a distancia, convencionales, virtuales, de pre y postgrado,
con actividades de investigacion, extension e interaccion social con entidades similares del

pais y el exterior en un marco de la responsabilidad social universitaria.

3.10.4. SECRETARIAS

o Secretaria General Universitaria

o Secretaria de Desarrollo Institucional

o Dpto. de Planificacion Universitaria

o Dpto. de Tecnologia de Informacién y Comunicacién

o Dpto. de Evaluacion y Acreditacion
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o Dpto. de Relaciones Internacionales

o Dpto. de Proyectos

o Secretaria de Gestion Administrativa y Financiera

o Dpto. de Finanzas

o Dpto. de Recursos Humanos

o Dpto. de Infraestructura

o Secretaria Académica

o Dpto. de Docencia

o Dpto. de Investigacién Ciencia y Tecnologia

o Dpto. de Extension Universitaria

o Secretaria de Educacion Continua

o Dpto. de Posgrado

o Dpto. de Educacién a Distancia

o Dpto. de Formacién Permanente
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4.1 AREA DE ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion corresponde al area de la Psicologia Social Institucional,
puesto que ésta area “es la que Se encarga de estudiar los procesos humanos dentro de una
institucion” (Bleger, 1984). Es decir que, éste es un campo de investigacion y una practica
profesional consistente en abordajes o intervenciones en instituciones afectadas por
conflictos en las relaciones interpersonales y en la tarea; como lo es el interesante fendmeno

del mobbing.
4.2. TIPIFICACION DE LA INVESTIGACION

El presente estudio cuantitativo no experimental tiene un alcance de tipo exploratorio porque
sirve para familiarizarse con un fendmeno relativamente desconocido en el medio como lo
es el Mobbing, ademas de obtener informacion para considerar la posibilidad de llevar a cabo
en un futuro investigaciones mas completas. Y de tipo descriptivo porque busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes del fenémeno del acoso laboral (mobbing)
que serda sujeto a analisis, describiendo tendencias de un grupo o poblacion, en este caso el
plantel administrativo de la Universidad Auténoma Juan Misael Saracho.

4.3. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por todos los trabajadores
pertenecientes al plantel administrativo de la Universidad Autonoma Juan Misael Saracho,
tomando en cuenta las reparticiones y areas cuyas oficinas se encuentran en la ciudad de
Tarija, siendo un total de 608 personas. Estos datos fueron proporcionados por el

Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Autonoma Juan Misael Saracho.

El método de seleccion de la muestra fue de caracter no probabilistico y estratificado,
debido a que las muestras son recogidas en un proceso que brinda a todos los individuos de

la poblacion las mismas oportunidades de ser seleccionados (Hernandez Sampieri, 2010).

Asi se consideré como muestra representativa al 20% del total de la poblacion, alcanzando

de esta manera un total de 121 trabajadores; los mismos que se dividieron en dos estratos:



“permanentes” que son 76 y 45 trabajadores “eventuales” que juntos conforman el 20% de
manera proporcional a cada segmento, tomando en cuenta hombres y mujeres de distintas
edades y a la mayoria de areas de trabajo como Directores de departamento, jefes de
divisiones, jefes y encargaos de unidades, técnicos, asistentes, servicios, auxiliares,

secretarias, seguridad, limpieza, cocineras, obreros, etc.

El investigador consider6 adecuado aplicar la técnica de muestreo en cadena o bola de nieve
para la identificacion de cada uno de los participantes claves a quienes se les pidid que
colaboren con la seleccion de otras personas que puedan proporcionar datos mas amplios,
pudiendo asi, garantizar el anonimato y evitar en lo posible respuestas sesgadas por temor a

ser identificados (Hernandez Sampieri, 2010).

Este muestreo se ve finalmente plasmado en el siguiente cuadro:

Cuadro N°1
Muestra
TOTAL MUESTRA

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS PERMANENTES . %
382 76 20

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS F %

EVENTUALES

226 45 20

Fuente: Recursos Humanos U.A.J.M.S.

4.4, METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS
4.4.1. Métodos

El método es el camino por donde se transita para lograr una estructura l6gica del proceso,
de forma tal, que se pueda incidir en el objeto para transformarlo. Los métodos de
investigacion cientifica pueden desglosarse en: teoricos, empiricos Yy estadisticos

matematicos. Los mismos estan generalmente relacionados de forma dialéctica, es decir, que



un enfoque cuantitativo no puede desarrollarse sin el otro en un proceso de investigacion. En

este sentido, se utilizaron los siguientes métodos:

Teorico: permite describir de manera general las caracteristicas que poseen las
variables en la fundamentacion tedrica y la contextualizacion de la informacion que
sustenta el presente estudio, a través de una sintesis que retome los aspectos teéricos

centrales de la tesis.

Dentro de éste, se encuentran los métodos l6gicos que son todos aquellos en que se
basa la utilizacion del pensamiento en sus funciones de deduccién, analisis y sintesis,
elementos que participan en todo el trabajo. La deduccién, porque se propuso una
hipbtesis como consecuencia de una inferencia, que es una suposicién del conjunto
de datos empiricos, el andlisis realizado a traves del estudio investigativo y la sintesis
que es una resumen de todo el trabajo planteado. Todo esto permitié desarrollar una

teoria sobre el objeto de estudio.

Empirico: incluye una serie de procedimientos practicos sobre el objeto de estudio,
que permite revelar las caracteristicas fundamentales y las relaciones esenciales de
éste, que son accesibles a la contemplacion sensorial, los cuales fundamentan en la

experiencia y expresa en un lenguaje determinado.

En este caso, se empleo el analisis de documentos relacionados con el diagndstico,
con el Unico fin de poder recoger informacién, para luego analizar e interpretar los

datos recabados.

Estadistico: se utilizo para realizar la organizacion y el analisis que se obtuvieron a
partir de la aplicacién del instrumento, logrando obtener de esta manera las

frecuencias y los porcentajes de las variables.



En el presente trabajo de investigacion, la informacion se proceso a través del paquete
de datos estadisticos SPSS, con el cual se elaboraron cuadros y graficas para cada uno
de los objetivos de investigacion.

4.4.2. Técnicas

Como técnica en la presente investigacion se utilizd un cuestionario, debido a que es un
instrumento que vincula el planteamiento del problema con las respuestas que se obtienen
del mismo, ademas el cuestionario sigue un patron uniforme, que permite obtener y catalogar
las respuestas, lo que favorece su contabilidad y la comprobacion de los resultados. (Garcia
Fernando, 2004)

4.4.3. Instrumentos

Se utilizd el Cuestionario de Estrategias de Acoso Psicoldgico denominado “Leymann
Inventory of Psychological Terrorization (LiPT-60) en version espaiiola”, el cual recibio el

premio al mejor trabajo presentado en el IV Congreso virtual de Psiquiatria.

El cuestionario estd compuesto por 60 items que objetivan y valoran conductas de acoso
psicolégico aplicando un criterio graduado desde “0” (Nada en absoluto o no ocurre la
conducta de mobbing), pasando por “1” (Un poco o conducta minima o dudosa), “2”
(moderadamente conducta segura y molesta), “3” (mucho o mobbing importante), “4”

(extremadamente o mé&xima intensidad de la conducta de mobbing).

Este instrumento fue Adaptado y mejorado al idioma espafiol por Gonzalez de Rivera, J. L.
y Rodriguez-Abuin como parte del Instituto de Psicoterapia e Investigacion Psicosomatica
de Madrid en el afio 2003. (Gonzalez & Rodriguez, 2003)

4.5. PROCEDIMIENTO O DESARROLLO DE LAS DIFERENTES ETAPAS

El proceso de investigacion se desarrollo en diferentes etapas, a continuacion se describen

cada una de ellas:



12 Etapa: Revision Bibliografica

Esta etapa corresponde a la revision tedrica sobre el tema a través de publicaciones en libros,
paginas web, y demas investigaciones relacionadas al acoso laboral, lo que ha permitido
delimitar el problema y plantear los objetivos. Posteriormente se elaboro el marco teorico de
la investigacion y se selecciond la técnica e instrumento adecuado para la recoleccion y
andlisis de la informacion necesaria, con el fin de tener una comprension global de la

problematica abordada.
22 Etapa: Recoleccion de datos y aplicacion de instrumentos

Se realizd el acercamiento a las oficinas de los trabajadores de la Universidad Auténoma
Juan Misael Saracho a través del Departamento de Recursos Humanos que brind6 la
informacion necesaria respecto a la cantidad de trabajadores administrativos que ejercen sus
funciones laborales en nuestra Superior Casa de Estudios. Luego se procedid a la aplicacion

del cuestionario a los trabajadores.

Posteriormente se realizd la tabulacién, ordenando Yy sistematizando los datos y
categorizando la variable de estudio.

32 Etapa: Andlisis e Interpretacion de los Resultados

En esta etapa se realizé la correccion e interpretacion de los cuestionarios y el analisis

correspondiente:

e Presentacion y descripcidn de los datos: Consistio en presentar y detallar los datos
en cuadros de frecuencia y graficas. Esta fue la primera etapa del analisis descriptivo

de la informacion.

e Analisis e interpretacion de los datos: Esta parte consistio en el analisis cualitativo

de la informacion presentada, basada en los objetivos planteados.



42 Etapa: Redaccién de Conclusiones y Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos se redactaron las conclusiones principales de la
investigacion que corresponde a los objetivos y a la hipotesis propuesta. Finalmente se
prosiguio con las recomendaciones en funcion de los resultados obtenidos, de manera que la
presente investigacion sirva de guia y ayuda a futuros lectores que se interesen en el tema de

investigacion.
52 Etapa: Elaboracion y Presentacion del Informe Final

Una vez obtenidos los resultados de la investigacion se procedio a redactar y organizar el
informe final de la investigacion, respetando las normas de presentacion para su aprobacion

y posterior defensa.



1.1. Identificar si el desprestigio laboral es una estrategia que se presenta en los
trabajadores.

Cuadro N° 2
Desprestigio laboral
(Frecuencias y porcentajes)

ITEMS NA UP MOD MU EXT TOTAL
i . 39 50 18 12 2 121
Critican su trabajo
32% 41% 15% 10% 2% 100%
No lo miran, o lo miran con desprecio o 75 27 9 10 121
gestos de rechazo 62% 23% % 8% 100%
. 57 40 12 7 5 121
Le calumnian y murmuran a sus espaldas
47% 33% 10% 6% 4% 100%
Hacen circular rumores falsos o infundados | 55 37 16 9 4 121
sobre usted 46% 31% 13% 7% 3% 100%
Se evalla su trabajo de manera parcial, 68 27 10 12 4 121
injusta y malintencionada 56% 23% 8% 10% 3% 100%
Se someten informes confidenciales y
. . . | 87 17 7 8 2 121
negativos sobre usted, sin notificarle ni
. 71% 14% 6% 7% 2% 100%
darle oportunidad de defenderse
Las personas que le apoyan reciben
P q poy 92 16 8 5 121
amenazas 0 presiones para que se aparten --
76% 13% 7% 4% 100%
de usted
Callan o minimizan sus esfuerzos, logrosy | 56 32 17 14 2 121
aciertos 46% 26% 14% 12% 2% 100%
Ocultan sus habilidades y competencias | 62 25 20 12 2 121
especiales 51% 21% 16% 10% 2% 100%
67 27 10 13 4 121
Exageran sus fallos y errores
55% 23% 8% 11% 3% 100%
Informan mal sobre su permanencia y | 64 29 8 13 7 121
dedicacion 52% 24% 7% 11% 6% 100%
Controlan de manera muy estricta su | 48 21 18 13 21 121
horario 40% 17% 15% 11% 17% 100%
Cuando solicita un permiso o actividad a la
. ) 59 29 17 13 3 121
que tiene derecho se lo niegan o le ponen
. 49% 24% 14% 11% 2% 100%
pegas y dificultades
Se le provoca para obligarle a reaccionar 86 18 9 4 4 121
emocionalmente 71% 16% % 3% 3% 100%
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La primera estrategia planteada por Leymann, es la estrategia desprestigio laboral, que hace
referencia al acoso en el trabajo en las que se produce un descrédito o desprestigio en el
trabajo, bien a través de distorsién en la comunicacion, como rumores o calumnias, 0 con
medidas restrictivas o de agravio comparativo con el resto de los trabajadores, minimizando
u ocultando sus logros, es decir conductas tales como, criticar el trabajo que realizan,
calumniar, generar rumores, negarle opcion a defenderse, exagerar fallos, etc. Este tipo de
conductas, de una manera u otra, pueden generar un insostenible ambiente laboral para el

acosado.

Tomando en cuenta los resultados obtenidos, segun la prueba aplicada, se puede observar en
el cuadro N°2, la afirmacion “Critican su trabajo”, que muestra el mayor porcentaje en la
opcidn “Un Poco” con el 41% y un 32% que respondi6 “Nada”; este porcentaje mayoritario
demuestra que si existen criticas al trabajo de manera ocasional, sin embargo la sola presencia
de este indicador demuestra ciertos conflictos en su clima laboral a causa de algunos
comentarios malsanos que pueden ocasionar un estrés significativo tanto fisico, como
psicoldgico que podria perturbar a los trabajadores en el desenvolvimiento de sus actividades.
Ademas esta evaluacidn negativa del trabajo, crea en la victima una sensacion de inutilidad,

de no contar con las capacidades y habilidades necesarias para llevar a cabo las misiones



encomendadas, adoptando una actitud pasiva, sumisa y tolerante frente a las agresiones

psicologicas del acosador (Luna, 2003).

Otra afirmacion a resaltar es “Le calumnian y murmuran a sus espaldas”, donde se observa
que el 47% respondi6é Nada y un 33% “Un Poco”, de estos resultados se puede inferir que la
mayor parte de los administrativos no observan este tipo de conductas en su ambiente laboral,
sin embargo un segundo porcentaje muestra la presencia de este tipo de comportamientos y
aun se hace mas preocupante si se nota que dentro de los parametros “Moderadamente”,
“Mucho” y “Extremadamente” aparecen porcentajes de 10%, 6% y 4% respectivamente. Si
bien, son porcentajes menores, no dejan de ser preocupantes. Las calumnias y la
murmuracion dentro de ambientes laborales generan una comunicacion excesivamente
distorsionada, que afectard de una u otra forma directamente al personal involucrado que
podria llegar incluso al aislamiento, donde se extiende la idea de que el origen del problema
es la forma de ser de la victima, apareciendo marcados sentimientos de vergiienza en el
trabajador acosado por la “aceptacion” de esas calumnias y murmuraciones que tarde o

temprano llegan a enterarse dejando un profundo dafio (Borras, 2002).

“Se evalita su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada”, ésta es otra de las
afirmaciones dentro de la estrategia de desprestigio laboral, la cual muestra el mayor
porcentaje (56%) en la opcion “Nada”, lo cual infiere que la mayor parte de las personas se
sienten conformes con la evaluacién de su trabajo. Sin embargo, también se encuentra la
presencia de respuestas indicativas a este tipo de afirmacion en los rangos: “Moderado” (6%),
“Mucho” (7%) y “Extremadamente” (2%). La idea que el trabajo que realiza una persona es
evaluada de manera injusta, podria provocar un sentimiento de insatisfaccion, pérdida de
motivacién, desinterés, falta de iniciativa, entre otros y en los peores casos malestar
generalizado causante de la frustracion y trabas para realizar eficientemente futuros trabajos.
La institucion debe tener mucho cuidado con las evaluaciones de los trabajadores porque,
incluso de esta situacion puede generar conductas de abuso en algunos trabajadores como
una manera de rebelarse ante este tipo de arrogancia, autoritarismo y parcialidad (Pifiuel Ifiaki
& Zabala, 2001).



A su vez, la frase “Callan 0 minimizan sus esfuerzos, logros y aciertos”, la mayor parte de
los administrativos respondieron: “Nada” con el 46%, mientras que un 26% respondieron
“Un Poco”, el 14% de forma “Moderada”, el 12% “Mucho” y 2% “Extremadamente”; siendo
todos estos parametros importantes ya que engloban una cantidad considerable de personas
en las cuales, la minimizacion de logros obtenidos por parte del empleado, puede ser causante
de desorientacion en la direccion de sus objetivos laborales, con el tiempo empieza a
reflexionar sobre sus propios errores y a insistir reiterativamente en el analisis de los mismos,
adoptando una postura de autodesvalorizacion y aceptacion de un “supuesto error”, segin
Pifiuel (2004b). Lastimosamente, la excesiva preocupacion tiende a producir trastornos del
suefio e ideacion recurrente en muchas de estas personas, repercutiendo ademas, en su

desenvolvimiento social y familiar con relaciones profundamente deterioradas.

Otra forma de mobbing esta relacionada con la afirmacion “Se le provoca para obligarle a
reaccionar emocionalmente”, donde el 71% manifiesta que “Nada”, es decir, se podria
indicar que la mayor parte del personal administrativo no incurre en este tipo de conductas
de provocacion. El 16% manifiesta que “Un Poco” y un pequefio porcentaje (3%) indican
que “Mucho” o “Extremadamente”. Este tipo de conducta es importante ya que Se caracteriza
por una graduacién mas incisiva del acoso psicoldgico hacia la victima, con el objetivo de
intimidar a la misma y hacerle notar que cualquier movimiento para defenderse de su
acosador soOlo conseguira acrecentar el hostigamiento. A veces estas reacciones de
incremento de la presion, se acompafian incluso de amenazas condicionadas, de caracter
punitivo, dirigidas explicitamente hacia el estatus o la seguridad laboral del acosado. En estas
situaciones es necesario un desarrollo de capacidades para afrontar los conflictos y control

de emociones en el trabajador victima (Pifiuel 1iaki & Zabala, 2001).

De manera general, tomando en cuenta los resultados generales para cada parametro, se
puede decir que con casi el 54% ‘“Nada en Absoluto”; la mayor parte del personal
administrativo no es victima sistematica de desprestigio laboral. Empero, los otros
porcentajes generales como “Un poco” (23,5%), “Moderadamente” (10,5%), “Mucho”
(8,6%) y “Extremadamente” (3,5%) de presencia considerable de este fendmeno, son

porcentajes que llaman la atencion sin lugar a dudas ya que el desprestigio laboral puede



darse como una idea dentro de los ambientes de trabajo lo cual repercute negativamente en
la institucion; con bajo rendimiento, disminucion de la productividad de los trabajadores y
una mala imagen institucional. En el trabajador las consecuencias son méas graves como
tristeza, desinterés, falta de iniciativa, irritabilidad, cansancio, agresividad, sentimientos de
inseguridad, temor al lugar de trabajo, arrebatos de rabia, exceso de llanto, pesadillas,
dificultad de concentracidn, nauseas, vomitos distractibilidad, malestar generalizado, pérdida
de apetito desinterés por la vida social, sudoracién, palpitaciones, dolores musculares, dolor
de espalda y cuello, escalofrios, temblores, desmayos, insomnio, suefio inquieto y perturbado,
sentimientos de fracaso, frustracion en impotencia, sensacion de debilidad, falta de fuerzas,
entre muchos otros sintomas. El acosado suele disminuir el rendimiento en el trabajo, dando
de forma involuntaria nuevos argumento al acosador; y que puede ir agraviandose con el
pasar el tiempo y desencadenando graves consecuencias psicosociales en las victimas, como
el deterioro de las relaciones de pareja, relaciones familiares y aislamiento del circulo social

al que se solia pertenecer (Leymann, 1993).



1.2. Diagnosticar si el entorpecimiento del progreso est4d presente durante el

desempefio laboral.

Cuadro N°3
Entorpecimiento del progreso
(Frecuencias y porcentajes)

ITEMS NA UP MOD MU EXT | TOTAL
Le asignan un lugar de trabajo que le
. . 101 13 1 6 121

mantiene aislado del resto de sus --

B 83% 11% 1% 5% 100%
comparieros

) ) ) 109 10 1 1 121
Le asignan un trabajo humillante --
90% 8% 1% 1% 100%
No se le asignan nuevas tareas, no 82 19 11 8 1 121
tiene nada que hacer 67% 16% 9% 7% 1% 100%
Le cortan sus iniciativas, no le 72 30 13 6 121
permiten desarrollar sus ideas 59% 25% 11% 5% 100%
Le obligan a hacer tareas absurdas o 78 26 9 8 121
inatiles 65% 21% 7% 7% 100%
Le asignan tareas muy por debajo de 65 29 15 10 2 121
su competencia 54% 24% 12% 8% 2% 100%
Le obligan a realizar tareas 106 7 5 2 1 121
humillantes 87% 6% 4% 2% 1% 100%
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El entorpecimiento del progreso es la estrategia de acoso laboral referida al blogueo
sistematico de la actividad laboral, degradando al trabajador con tareas inapropiadas en la
forma o en el contenido; de acuerdo con sus competencias, estas conductas pueden ser: lugar

de trabajo aislado, trabajo humillante, cortar iniciativas, tareas absurdas, entre otras.

De los resultados expuestos en el cuadro N°3, la primera afirmacion menciona “Le asignan
un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compaiieros”, donde un 83%
manifiesta que no existe este tipo de exclusiones en los ambientes en los que trabajan. A su
vez un porcentaje minimo a resaltar es que un 5% menciona que si o “Extremadamente”, lo
aislan del resto de sus comparieros, por poco significado que sea el porcentaje, se trata del
recurso humano que hace que funcione una institucién. El efecto negativo del aislamiento es
una forma de acoso, ya que no se le permite al trabajador vincularse con el resto de sus
compafieros. Segun la OIT, el aislamiento es un factor de riesgo generador del 10% de las
160 millones de enfermedades que surgen anualmente en los trabajadores. De esta manera,
también se podria evidenciar la silenciosa complicidad de algunos trabajadores que
contribuyen al aislamiento de la victima, ya sea por miedo a represalias o0 por simple apoyo
a la situacion de abuso. Esto tiene que ver también con el clima social en la empresa, en
cuanto se verd afectado en las relaciones interpersonales, la cooperacion, colaboracion y
cohesidn de las relaciones entre compafieros de trabajo y con los mismos superiores. Todo
esto trae consigo conflictividad laboral. A su vez, los conflictos que se presentan por tiempos
muy prolongados traen consigo otros problemas que empeoran las condiciones en el
ambiente laboral (Pérez-Bilbao, 1998).

Otro indicador del entorpecimiento del progreso, podria darse con la frase “Le asignan un
trabajo humillante”, donde el 90% del personal mencionan que No, lo cual muestra que
dentro de la institucion no aparecen este tipo de actos. Mientras que solo un 8% indica que
“Un Poco”, es decir, a veces se han sentido degradados por algtn tipo de tarea asignado por
parte de sus superiores 0 propios comparfieros, resaltando una designacion de labores
relativamente adecuadas. Todo lo anterior lleva a serios compromisos en la salud de quien es

victima de este entorpecimiento del progreso, ademas de los ataques directos, el



sometimiento a este régimen ya tiene efectos negativos, psicologicos y psicosomaticos
(Gonzélez de Rivera, 2003).

Algunos autores han mostrado que este tipo de conductas reduce la salud fisica y psicologica
de sus victimas y afecta negativamente al bienestar y la eficiencia de otros empleados. La
victima puede llegar a presentar efectos a nivel cognitivo, como pérdida de memoria,
inseguridad, dificultades para la concentracion; efectos psicosomaticos, como dolor de

cabeza y espalda; efectos fisicos, dolores cervicales; y trastornos del suefio, entre otros.

También, una manera de poner trabas en el progreso del trabajador se encuentra en la frase,
“Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas”, donde se observa que el
59% respondio6 que “Nada”, pero el 25% “Un Poco” y el 11% de forma “Moderada”, si bien
son porcentajes relativos, esto deja una puerta abierta a la existencia de fuertes elementos de

entorpecimiento del progreso en ciertos trabajadores.

Este tipo de comportamiento existe por ciertas causas, una de ellas es el hecho que sefiala
que los acosadores se sienten amenazados ante personas altamente cualificadas y con
experiencia previa. Ellos empiezan a sentir recelos y no consienten que el otro trabajador
destaque. El acosador comienza por complicar la vida de los que estan a su alrededor y son
victimas de su propia inseguridad, suele cambiar de parecer respecto a las decisiones que
implican el trabajo de los colaboradores, hace creer a las personas que sus habilidades han
disminuido o que no sirve para el trabajo que ha sido contratado. Evidentemente este corte
de iniciativas también afecta a la institucion porque no le permitira desarrollar y cumplir sus

metas sacando el mejor provecho del recurso humano (Pifiuel Ifiaki & Zabala, 2001).

A su vez, este argumento también esta relacionado con la frase “Le asignan tareas muy por
debajo de su competencia”, donde el 54% menciona que No, pero existe un 24% que
menciona que “Un Poco”, un 12% de forma “Moderada” y un 8% “Mucho”. Tanto la
frustracion por el corte abrupto de las iniciativas laborales para el desarrollo profesional,
como la asignacion de tareas por debajo de las competencias suele incidir de manera negativa

en el empleado provocando lento deterioro de la confianza de la victima en si mismay en sus
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capacidades profesionales e inicia un continuo proceso de desvalorizacién personal,

consistente en la destruccion de su autoestima (Pifiuel, 2003).

Este tipo de consecuencias tiene su efecto “cascada” porque no solo afecta a la victima,

también hay dafios en su institucion, en su familia, sus amistades y la sociedad en general.

Finalmente, tomando estos resultados de manera general, se observa que el 72,1 % del
personal administrativo menciona que no existe un bloqueo en el desarrollo de su actividad
laboral. Un segundo porcentaje elevado muestra que el 15,8% respondié que “Un Poco”; esto
significa que dichos conflictos pueden ser solucionados y superados con una intervencion
adecuada de la institucion. Y a pesar que parezca insignificante el 6,4% “Moderadamente”,
5% “Mucho”; este resultado demuestra una ineludible presencia de dicha estrategia en
algunos trabajadores que de alguna manera, como parte del personal administrativo, se siente
agobiado o coartado por sus superiores o por politicas propias inmersas, que no les permiten
progresar en el desarrollo laboral en el futuro. Ocasionando dafios méas fuertes a nivel
institucional, su rendimiento, su imagen y su desarrollo. Sin olvidarse mencionar al desarrollo
profesional de la victima que se ve disminuido y afectado por tales conductas de acoso, que

en un futuro le cortara posibilidades de crecer laboralmente.

Indagar la presencia de incomunicacién o bloqueo de la comunicacién en el
desempenfio de los trabajadores.

Cuadro N° 4
Bloqueo de la comunicacion o incomunicacion



(Frecuencias y porcentajes)

ITEMS NA UP MOD MU EXT TOTAL
Sus compafieros le ponen pegas para 68 30 14 9 121
expresarse o no le dejan hablar 56% 25% 12% 7% - 100%
Ignoran su presencia, no responden a 69 37 10 5 121
sus preguntas 57% | 30% 9% 4% - 100%
Le gente ha dejado o esta dejando de 85 24 7 5 121
dirigirse o de hablar con usted 70% 20% 6% 4% - 100%
No consigue hablar con nadie, todos 106 8 4 2 1 121
le evitan 87% 7% 3% 2% 1% 100%
Prohiben a sus comparfieros que 103 9 4 5 121
hablen con usted 85% | 8% 3% 4% - 100%
En general, se le ignora y se le trata 106 10 4 1 121
como si fuera invisible 87% | 9% - 3% 1% | 100%
Devuelven, abren o interceptan su 106 12 2 1 121
correspondencia 87% 10% 2% - 1% 100%
No le pasan las llamadas o dicen que 94 17 6 4 121
no esté 8% | 14% 5% 3% - 100%
Pierden u olvidan los encargos para 7 36 6 2 121
usted 63% | 30% 5% 2% - 100%
Grafica N°3 )
BLOQUEO DE LA COMUNICACION O INCOMUNICACION
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Fuente: Elaboracion propia

El blogueo de la comunicacién o incomunicacion intraorganizacional (dentro de la
organizacion) y extra organizacional (con el exterior de la organizacion) es parte de la

estrategia de incomunicacion, que pueden ser manifestadas con actos tales como, ignorar a



la persona, evitarla, prohibir hablar con dicha persona, intervenir su correspondencia o

llamadas telefonicas, etc.

El cuadro N°4 denota la situacion de este tipo de conductas de incomunicacion que son parte
del acoso laboral. Asi, se tiene la siguiente frase “Ignoran su presencia, no responden a sus
preguntas”, 1o cual muestra que la mayor parte del personal 57%, menciona “Nunca” haber
sentido este tipo de conductas en su ambiente laboral. Otro 30% menciona haber vivenciado
esta conducta en menor grado “Un poco”, 9% de forma “Moderada” y un 4% “Mucho”. Si
bien la mayor parte responde a que la comunicacion en el ambiente laboral es favorable,
existe otro porcentaje de personas que si tuvieron la oportunidad de sentirse ignorados por
los compafieros o por superiores de la misma organizacion, y a pesar de que este indicador
no puede ser determinante en el mobbing, si resulta reflejo de un “inadecuado clima laboral”

(Leymann, 1996).

En esta forma de acoso hay que tener en cuenta que a pesar de ser hechos aislados, si puede
haber un dafio significativo en el trabajador. Sin embargo cuando ésta, es una conducta
repetitiva y constante, puede afectar profundamente las habilidades sociales del individuo
como la comunicacion efectiva, pensamiento creativo, toma de decisiones y manejo de
emociones que se supone que facilitan a las personas a enfrentarse con éxito a las exigencias
y desafios de la vida diaria (Mantilla, 1999).

Asimismo, la frase “No consigue hablar con nadie, todos le evitan”, esta vinculada; a que
el 87% menciona “No” haber experimentado de ninguna forma este comportamiento
relacionada con el aislamiento, un 7% “Un Poco” y un 3% “Moderadamente”, evidenciando
gue no existe mayor problema con la evitacion del personal a algunos trabajadores. Es decir
que la gran mayoria puede comunicarse con otras personas dentro del area laboral, sin
embargo, cabe recalcar que los resultados demuestra que existen algunos impedimentos en
comunicar cierto tipo de informacion; como el desarrollo de las propias ideas para mejorar
el trabajo institucional o cuando se solicita informacién con finalidades laborales. Esa es una
manifestacion clara del acoso, cuya finalidad es destruir psicolégicamente a la persona para

que no pueda desarrollarse laboralmente.
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Otra forma dentro de esta estrategia de incomunicacion se expresa en la afirmacion
“Devuelven, abren o interceptan su correspondencia”; el 87% respondié que “No” y un
10% menciona que “Un Poco”. Factor que también va relacionado con la frase “No le pasan
las llamadas o dicen que no esta”, donde el 78% menciona “No” haber experimentado este
trato y el 14% responde que “Un Poco”. Estos actos deliberados por los propios compaiieros
o alguien superior son indiscutiblemente actos que irrumpen en el espacio personal de
cualquier individuo. Este tipo de actos debe ser tomado en cuenta méas con los valores y

cultura de la organizacion y que deben ser impartidos por la misma.

Ahora, tomando en cuenta los resultados generales, se observa que el 74,4% manifiesta “No”
haber experimentado algin tipo de incomunicacion dentro o fuera de su fuente laboral.
Mientras que el 17% menciona que “Un Poco” o a veces, el 5% “Moderadamente” y otro

3,2% “Mucho”.

Al limitar la comunicacion, a la victima se le niega el derecho a expresarse o hacerse oir,
ademas, el acosador impone con su autoridad aquello que se puede decir, bloqueando la libre
expresion y el flujo continuo de informacion. Los acosadores restringen los canales de
comunicacion de sus victimas, comenzando por evitar comunicarse directamente con ellas y
en la mayoria de los casos se le prohibe dirigirse a sus compafieros, para ello se le puede
separar del grupo al que pertenece asignandole una nueva ubicacién. Los dafios a nivel
personal en la capacidad de manejarse socialmente en el trabajo, la familia y amigos son
evidentes cuando se da este tipo de acoso (Gonzalez de Rivera & Rodriguez-Abuin, 2003).

A nivel institucional, estas acciones repercuten de manera sistematica en la organizacion,

provocandole pérdida de su credibilidad y confianza.

Evaluar si la intimidacion se presenta de manera encubierta en el clima laboral.

Cuadro N°5
Intimidacion encubierta



(Frecuencias y porcentajes)

ITEMS NA UP MOD MU EXT | TOTAL
Recibe llamadas telefonicas
. 101 10 3 5 2 121
amenazantes, insultantes 0
84% 8% 2% 4% 2% 100%
acusadoras
Recibe escritos y notas 100 13 6 2 121
amenazadoras 82% 11% 5% 2% 100%
Le ocasionan a prop06sito gastos para 100 16 2 3 121
perjudicarle 83% 13% 2% 2% 100%
Le ocasionan dafios en su domicilio 107 7 5 2 121
0 en su puesto de trabajo 88% 6% 4% 2% 100%
Ocasionan dafios en sus pertenencias 103 12 5 1 121
0 en su vehiculo 85% 10% 4% 1% 100%
Manipulan sus herramientas (por 98 18 4 1 121
ejemplo, borran archivos de su pc) 81% 15% 3% 1% 100%
Le sustraen algunas de sus
_ 94 21 5 1 121
pertenencias, documentos 0 -
. ) 78% 17% 4% 1% 100%
herramientas de trabajo
Grafica N°4
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Fuente: Elaboracion propia

La cuarta estrategia planteada por Leymann es la intimidacién encubierta, la cual es
manifestada a través de amenazas y dafios encubiertos, que predominantemente no dejan

“huella” o se realizan de manera “limpia”, sin que se puedan delimitar responsables



especificos. Actos tales como: Ilamadas o escritos amenazantes, dafios en su domicilio o

pertenencias, sustraccion de sus pertenencias.

El cuadro N° refleja que un 84% del personal No “recibe llamadas telefonicas
amenazantes, insultantes o acusadoras”. “Un Poco” el 8%, ‘“Moderadamente” 2%,
“Mucho” 4% y “Extremadamente” el 2%; esto implica que en su mayoria las personas no
reciben este tipo de hostigamiento, a pesar de que existe un cierto nimero de trabajadores
que si se sienten hostigados mediante llamadas y cuyo indicador también es importante para
determinar la existencia de mobbing de manera individual, al igual que con el indicador de:
“escritos y notas amenazadoras” que afectan “Un Poco” al 13%, al 5% “Moderadamente”,
y “Mucho” al 2%, demostrando que esta otra forma de acoso laboral se presenta en cierto
porcentaje en un nivel alarmante en contraposicion al 83% del personal que no es victima de
esta forma de acoso. Otras formas de violencia en el trabajo, es el acoso psicolégico que se
ejerce a traves de estrategias sofisticadas y bien planeadas, que parecen perseguir un objetivo

concreto, no tratandose de meros arrebatos.

La victima puede ir padeciendo las consecuencias de manera paulatina ya que al inicio se le
hard dificil darse cuenta del hostigamiento que sufre, pero mientras, la familia también
padecera las consecuencias de tener una persona cercana amargada, desmotivada, sin
expectativas ni ganas de trabajar, y que padecerd posiblemente algun tipo de alteracion
psicoldgica, resultando posible que estos individuos lleguen a ser muy susceptibles e
hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y con conductas de aislamiento,
evitacion, retraimiento, o por otra parte, de agresividad u hostilidad y con otras
manifestaciones de inadaptacion social, siendo comunes los sentimientos de ira y rencor, y

deseos de venganza con el/los agresor/es (Pifiuel Ifiaki & Zabala, 2001).

Si bien a un 88% de trabajadores no “le ocasionan daiios en su domicilio 0 en su puesto de
trabajo”, a un 6% “Nada”, al 4% “Moderadamente” y al 2% “Mucho”. Este porcentaje de
acosados es afectado incluso en la esfera familiar, como manifiesta Leymann (1996b),
Ilevando esa tension y estrés al hogar que también percibe este tipo de malestar traido del

trabajo. Algunos estudios han demostrado que la esfera mas afectada podria ser la sexual,
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viéndose mas afectados los hombres que las mujeres; asimismo, se ven seriamente
perjudicadas la comunicacién con la pareja y las actividades que realizan conjuntamente, sin

que aparezcan en estas areas diferencias por sexo (Peris, 2002).

De manera general, la estrategia de intimidacion encubierta no se presenta en un 83% del
personal, lo que es buen indicador. Pero cabe reiterar que el minimo porcentaje que muestran
algunos trabajadores debe ser tratado con “pinzas” y de forma minuciosa porque este tipo de
estrategias podrian ocultar ain mas conductas de acoso debido a su sofisticacion y por el

dificil reconocimiento por parte de la misma victima que puede llegar a pasarlas por alto.

Sin embargo, los indicadores que denotaran su presencia son las duras consecuencias a nivel
personal (baja autoestima, desvalorizacion de la imagen personal y profesional,
somatizaciones, problemas de tension, estrés, gastricos, estomacales, etc.) como familiar
(relaciones con la familia deterioradas, lazos paterno-filiales afectados, relaciones sexuales
con la pareja con dificultades, etc.).

Ademas, cabe mencionar que los factores ubicados en “mucho y extremadamente” denotan
que existe un o algunos perfiles acosadores que hostigan de manera mas sofisticada y mejor
planeadas que por otros acosadores que requiere una vision mas critica por parte de la

institucion en su diagndstico y tratamiento de la problematica.

Determinar si existe una intimidacion es manifiesta en el Aambito laboral.

Cuadro N° 6
Intimidacion manifiesta
(Frecuencias y porcentajes)



ITEMS NA UP MOD MU EXT | TOTAL
Sus superiores no le dejan expresarse 55 25 25 12 4 121
o decir lo que tiene que decir 45% 21% 21% 10% 3% 100%
. 51 29 25 14 2 121
Le interrumpen cuando habla
42% 24% 21% 11% 2% 100%
. 70 31 8 10 2 121
Le gritan o le regafian en voz alta
58% 26% 6% 8% 2% 100%
86 19 8 6 2 121
Se le amenaza verbalmente
71% 16% 6% 5% 2% 100%
Le ponen en ridiculo, se burlan de 91 23 4 3 121
usted 75% 19% 3% 3% 100%
Sus  decisiones son  siempre 59 44 13 5 121
cuestionadas o contrariadas 49% 36% 11% 4% 100%
Grafica N°5
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Fuente: Elaboracion propia

La intimidacion manifiesta, son amenazas o restricciones que se le imponen de forma
directa, no disimulada e incluso en publico, tales como amenazas verbales, gritos o ponerle

en ridiculo, ademéas de interrupciones mientras habla, burlas o cuestionamientos de sus



decisiones que pueden generar consecuencias negativas en el estado de salud fisico y mental
de la victima por la manera tan directa en que se presenta este tipo de acoso (Pifiuel Ifiaki &
Zabala, 2001).

En el cuadro N°5 se muestra que en items como: “Sus superiores no le dejan expresarse o
decir lo que tiene que decir”; con 45% de “Nada” y un 21% de conducta “Minima” o dudosa.
No obstante, el 21% de conducta “Segura” y molesta, el 10% de presencia “Importante” y
3% de “Méxima” intensidad de la conducta evidencia una importante intimidaciéon en la

posibilidad de expresarse libremente de ciertos trabajadores.

Este tipo de conductas son generadores de tension e insatisfaccion laboral por no expresar
libremente lo que se siente y piensa. Incluso este tipo de hostigamiento podria parecerse al
de “entorpecimiento del progreso”, pero conviene aclarar que este tipo de conductas son de

manera mas directa con el propdsito inmediato y no tan planificado de dafiar a la victima.

Un factor a tomar en cuenta en sus consecuencias, es el terreno de la salud mental, la
valoracion del estado anterior lleva directamente a un concepto penal, victimologico y
pericial reciente, la vulnerabilidad psicosocial, donde un profesional siempre debera barajar
dos posibilidades: a) el estado anterior agrava la lesion; y b) la lesién agrava el estado
anterior. Ambos aspectos deben ser tenidos en consideracion a la hora de valorar a la victima

de mobbing desde la psicologia clinica (Esbec & Goémez-Jarabo, 2000).

Otro elemento que puede ser indicio de hostigamiento manifiesto es: “Le interrumpen
cuando habla” que “No” se presenta en un 42% de los trabajadores, una subjetiva
“Presencia” en el 24%, la presencia “Moderada” en el 21%, la “Importante Presencia” en el
11% y “Extremadamente” en el 2% del plantel administrativo. Si bien en su mayoria no son
victimas de este tipo de conducta, hay un porcentaje que si presenta y demuestra que sufre
interrupciones al momento de expresarse verbalmente, hecho que podria tomarse como un
conflicto dentro de la organizacion y que requiere su intervencion para que no pase a mayores
y se convierta en un elemento utilizado por el sujeto acosador. Las lesiones psiquicas mas

frecuentes causadas por el acoso laboral y por conductas como ésta, pero de manera reiterada



y prolongada, son los cuadros mixtos ansioso-depresivos, el trastorno por estrés
postraumatico, el trastorno por estrés agudo, los trastornos adaptativos mixtos y la
desestabilizacion de los trastornos de personalidad de base (Cabrera & Fuertes, 19997).

Al 71% del personal no “Se le amenaza verbalmente” de ninguna manera, aspecto positivo
a resaltar en la institucion, pero sin dejar de lado a los otros porcentajes de “Un Poco”,
“Moderadamente”, “Mucho” y “Extremadamente” con 16%, 6%, 5% y 2% respectivamente,
y cuya agrupacion suman una cantidad significante de trabajadores que ha recibido y/o recibe
amenazas verbales de sus compafieros de trabajo o superiores cuya intencion es provocar
indecision, inseguridad y paralizacion en la victima y asi destruirla psicologicamente, incluso
se puede dar, en casos extremos, la aparicién de nuevos rasgos de personalidad, de caracter
estable y desadaptativo, tal y como resulta en las victimas de mobbing la aparicion de rasgos
desadaptativos de hipervigilancia que no deben ser confundidos, en ningin caso, con

trastornos de tipo deliroide/delirante (Pifiuel, 204).

Entendiendo la intimidacion manifiesta de manera general; se resalta su ausencia en un
56,6% de los trabajadores, tomando cautela en un 23,6% de presencia minima o dudosa. Pero
en porcentajes como 11,3% de presencia segura y molesta, 6,8% de presencia importante y
1,5% extremadamente dentro del personal administrativo cuya integridad estd siendo
vulnerada repercutiendo a nivel fisico, provocando posiblemente cefaleas, molestias
musculares y gastrointestinales, la aparicién de disfunciones sexuales, las alteraciones
cardiovasculares, la presencia de problemas dermatolégicos, las alteraciones del suefio y la
mayor vulnerabilidad ante diversas enfermedades infecciosas (Leymann, 1996a).

Estas alteraciones fisicas pueden ir unidas al desequilibrio emocional propio del sujeto
acosado, produciendo una desestabilizacion en la persona que le lleva a caer enferma
frecuentemente, con una profusion de bajas laborales que son perversamente utilizadas por

el acosador como argumentos para incrementar la mala imagen puablica de la victima.

Desde la psicologia clinica, segun Gil (2001); la figura del hombre como paciente victima

del mobbing exige recabar informacion de fuentes no solo cientifico-naturales, sino también
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socio-culturales o filoséficoantropoldgicas, mas aun tratandose de problemas de salud, ya
que la salud, mental o fisica, es un estado relativo, y no existe a menudo un limite preciso
entre lo normal y lo patoldgico. En la personalidad o sistema psicoldgico constitutivo de base
habrd que evaluar y valorar diversos criterios estructurales, adaptativos y evolutivos del
sujeto (Cabaco, 1995).

Los primeros hacen referencia a la estructura interna del sujeto (p. ej., actitudes positivas
hacia si mismo) y recursos frente a situaciones externas estresantes que pudieran provocar
desequilibrios internos; los segundos (p. €j., criterios adaptativos y de relacion con el entorno)
se refieren a la capacidad de generar y mantener comportamientos después de una toma de
decisiones, adaptacion a la realidad, y al entorno y sus modificaciones, es decir, la capacidad
de solucionar problemas; y en tercer lugar, los criterios evolutivos y procesales, se refieren
tanto a dimensiones de la estructura de personalidad, como de adaptacion al medio; la
combinaciéon adaptativa de ambos criterios da como resultado la diferenciacion o
individuacion del sujeto respecto al grupo pero integrado plenamente en el mismo.

Asi, se tomard como indicador de salud mental premorbido la capacidad de: a) establecer
relaciones satisfactorias con los demas; b) participar constructivamente en la modificacion
del entorno, c) resolver equilibradamente conflictos, y d) desarrollar su personalidad,
integrando sus pulsiones instintivas dentro de sus relaciones sociales. Dichos aspectos deben
ser valorados en el sujeto para ver si existen indicadores de vulnerabilidad previa. Por ello,
no debe ser valorada Unicamente la experiencia traumatica a la hora de evaluar a una supuesta
victima, sino que también debe ser valorada la personalidad previa y el contexto social del
afectado (Cabaco, 1995).

Investigar si se evidencia desprestigio personal en el plantel.

Cuadro N°7
Desprestigio personal
(Frecuencias y porcentajes)



ITEMS NA UP MOD MU EXT | TOTAL
N ) ) 63 28 16 12 2 121
Critican su vida privada
52% 23% 13% 10% 2% 100%
Le tratan como si fuera un enfermo 112 6 1 1 1 121
mental o lo dan a entender 92% 5% 1% 1% 1% 100%
Intentan obligarle a que se haga un
o 117 1 3 121
examen  psiquidtrico 0  una - -
L 97% 1% 2% 100%
evaluacion psicologica
Atacan o0 se burlan de sus
o i 92 17 6 4 2 121
convicciones politicas o de sus
) o 76% 14% 5% 3% 2% 100%
creencias religiosas
Ridiculizan o se burlan de su vida 91 21 3 3 3 121
privada 76% 18% 2% 2% 2% 100%
Le dirigen insultos o comentarios 98 17 2 4 121
obscenos o degradantes 81% 14% 2% 3% 100%
Le hacen avances, insinuaciones o 99 10 11 1 121
gestos sexuales 82% 8% 9% 1% 100%
Gréfica N°6
DESPRESTIGIO PERSONAL
80,00
70,00 -
60,00 -
50,00 -
40,00
30,00 -
20,00 - %

Fuente: Elaboracion propia

El desprestigio personal es el descrédito o desprestigio de su vida personal y privada (no la
laboral), mediante la critica, burla y desprestigio de su forma de ser, vivir y pensar, a veces

manifestada en forma de burlas por alguna condicién social, politica o religiosa y aun a veces



va mas alla con insinuaciones sexuales. La finalidad del acosador es la de incrementar la mala
imagen de la victima y asi desacreditarla para desencadenar en bajas laborales, despido o la
propia renuncia del puesto laboral (Pifiuel Ifiaki & Zabala, 2001).

Los datos del cuadro N° 6 revelan que un 52% de los trabajadores “No” recibe “criticas a su
vida privada” y otro 23% que es victima “Un Poco” de este tipo de conducta, demostrando
que no hay presencia de hostigamiento en la mayoria del personal administrativo. Pero para
un 13% se presenta “Moderadamente”, para el 10% “Mucho” y “Extremadamente” en el 2%

de los encuestados.

Esta poblacion recibe criticas acerca de su vida privada que van encaminadas a dafiar la
dignidad y reputacion personal del trabajador acosado por medio de la realizacion de
comentarios injuriosos contra su persona. Este tipo de acoso perjudicial para el clima
organizacional ha sido incluso reconocido por el Estado a través del Ministerio de Trabajo
en una expresa carta dirigida a instituciones solicitando que se pueda tratar el fendmeno
mediante programas Y estrategias de prevencion de toda forma de acoso, incluidos rumores

y criticas a la vida privada.

A consecuencia de esto, existe un dafio a la imagen y cualidades personales de la victima;
han sido numerosos los estudios que han afirmado que cualidades personales como la
conciencia de uno mismo, la automotivacion, la flexibilidad y la integridad, asi como las
habilidades interpersonales como la negociacion, la empatia, la capacidad de resolucién de
conflictos y colaboracion, son ingredientes vitales para tener un saludable lugar de trabajo
(Cherniss, 2005).

Un indicador importante de la situacion del clima laboral de una institucion y posible
generador de tensiones es el “ataque o la burla de sus convicciones politicas o de sus
creencias religiosas” que por cierto “No” se encuentra en un 76% del personal y un 14% de
“Un Poco” de tal ataque. Los porcentajes negativos se encuentran en 5% “Moderadamente”,

3% “Mucho” y 2% “Extremadamente”. Cantidad suficiente para afirmar que existen



trabajadores, aunque en poca cantidad, que son victimas de las burlas o ataques a sus

convicciones politicas o creencias religiosas.

En una sociedad como la nuestra, en la que politica y religion estan fuertemente insertas en
las diferentes esferas, mas aun en el lugar de trabajo, se puede generar un clima de
“intolerancia” a las distintas maneras de pensar, que no sea la predominante del grupo, y
resulta més destructivo cuando es utilizado como parte de la estrategia de un acosador para
denigrar la integridad del trabajador (Leymann, 1993).

Cuando hay un ataque o burla de las convicciones personales, se dafia fuertemente a la
capacidad de manejarse socialmente porque se siente que no “encaja en el grupo” a causa de
sus divergencias ideologicas y morales, es decir, se dafian las habilidades sociales del
individuo, que constituyen parte fundamental de su desenvolvimiento social, ya que dichas
habilidades constituyen un importante recurso de afrontamiento debido al importante papel
de la actividad social en la adaptacién humana, refiriéndose a la capacidad de comunicarse y
de actuar con los demdas en una forma socialmente adecuada y efectiva; este tipo de
habilidades facilitan la resolucién de los problemas de coordinacion con otras personas,
aumentando la capacidad de atraer su cooperacién o apoyo y, en general, aportan al individuo
un control mas amplio sobre las interacciones sociales (Caballo, 2002).

Para su intervencion, los profesionales deben evaluar de manera integral los distintos
elementos de las habilidades sociales, y trabajar en su refuerzo positivo para que la victima

se pueda manejar de manera mas adecuada en su ambiente laboral.

A un 82% de trabajadores “N0” “le hacen avances, insinuaciones o gestos sexuales”, y a
un 8% “Un Poco”. Al 9% y 1% se le hostiga (en su mayoria mujeres); “Moderadamente” y
“Mucho” respectivamente en cuanto a ofensas fisicas o verbales de caracter sexual que
afectan al area laboral de la victima creando un entorno laboral intimidatorio, hostil y

humillante para la persona que es objeto de la misma.



Las consecuencias en la victima son analogas a las del acoso sexual como tal: bajo
rendimiento en el trabajo, con el consiguiente absentismo progresivo, pérdida del trabajo,
exposicion de la vida personal al escrutinio publico, la victima se convierte en el "acusado™
y su cddigo de vestimenta, estilo de vida y vida privada son centro de atencién, cambia
totalmente su forma de vida y su entorno, sintiéndose constantemente en segundo lugar, la
sensacion de ser constantemente observado como un objeto sexual para quien le conoce,
constante pérdida de confianza hacia los ambientes donde ocurri6 el acoso, constante pérdida
de confianza hacia las personas que ocupan puestos similares al que le hizo victima del acoso,
tension en sus relaciones con los demas, llegando al divorcio, o incluso enemistarse con las
amistades, distanciamiento de los circulos que frecuentaba, profesionales o familiares e

incluso cambio de trabajo, de vivienda, etc (Llaneza, 2009).

De manera general, esta estrategia “No” se presenta en un 79,4% y si se presenta
“Minimamente” en el 11,8% de los trabajadores. Esto quiere decir que la mayoria de los
trabajadores no es victima de descrédito o desprestigio de su vida personal y privada por
parte de sus compafieros o superiores en el trabajo. Mientras que el 4,5% de manera
“Moderada”, el 3,1% “Mucho” y el 1% “Extremadamente”, ha sido victima del desprestigio
de su vida personal, y que podrian entrar en un periodo de bajo rendimiento laboral a causa
de un deterioro fisico y emocional relaciondndose las manifestaciones mas frecuentes de
estas personas con sentimientos de verglienza y de culpabilidad, trastornos del suefio,
ansiedad y estrés, hipervigilancia, alteracion de la personalidad, psicosomatizaciones
mdaltiples, problemas de concentracion, mayor accidentabilidad laboral, problemas en la
relacion de pareja, irritabilidad, depresién, modificaciones en la personalidad, deseo por
abandonar el trabajo, dafio en las habilidades sociales, dafio en las relaciones de pareja, en
las relaciones familiares, sociales y obviamente en las relaciones laborales, posible consumo
de sustancias e incluso el suicidio como consecuencia mas extrema producto del dafio directo

del acoso laboral (Leymann, 1996b).

1.7.  Averiguar si existe la presencia de conductas no definidas de acoso laboral en el

personal



Cuadro N° 8
Conductas no definidas
(Frecuencias y porcentajes)

ITEMS NA UP MOD MU EXT  TOTAL
Se burlan de alguna deformidad o 95 18 5 3 121
defecto fisico que pueda tener 79% 15% 4% 2% - 100%
Imitan su forma de andar, su voz, sus 93 23 2 2 1 121
gestos para ponerle en ridiculo 76% 19% 2% 2% 1% 100%
Se burlan de su nacionalidad, 105 11 1 2 2 121
procedencia o lugar de origen 86% 9% 1% 2% 2% 100%
Le sobrecargan sin cesar con tareas 61 33 14 7 6 121
nuevas y diferentes 50% 27% 12% 6% 5% 100%
Le asignan tareas muy dificiles o
muy por encima de su preparacion 101 10 5 5 121
en las que es muy probable que  83% 9% 4% 4% - 100%
fracase
Le obligan a realizar trabajos 104 12 3 2 121
nocivos o peligrosos 86% 10% 2% 2% - 100%
Le amenazan con violencia fisica e ° ! ! -- et
93% 5% 1% 1% 100%
Recibe ataques fisicos leves, como 114 4 2 1 121
advertencia 94% 3% 2% - 1% 100%
Le atacan fisicamente sin ninguna 112 6 3 121
consideracion 93% 5% 2% - - 100%
Recibe agresiones sexuales fisicas 117 4 121
directas 97% 3% - - - 100%
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Fuente: Elaboracion propia
Las conductas no definidas saturan en mas de una dimensién y se agrupan en varias

dimensiones por su alto grado de especificidad. Aglutinan comportamientos tales como:



burlas por algun defecto fisico, burlas por su procedencia, sobrecarga de tareas nuevas,

trabajos nocivos, amenazas y ataques fisicos y agresion sexual directa.

El cuadro N°7 denota que conductas tales como “imitan su forma de andar, su voz, sus
gestos para ponerle en ridiculo” “No” esta presente en un 76% y si “Un Poco” en un 19%,
sin embargo en un 2% se presenta “Moderadamente”, 2% “Mucho” y 1 %
“Extremadamente”. Demostrando que si existen algunas victimas de este tipo de conducta
especifica y malintencionada que afecta directamente a su autoestima y a su valoracion

personal.

Resulta habitual que los acosadores realizasen este tipo de conductas de hostigamiento como
una forma de proteccidn personal para ocultar sus propias debilidades y/o deficiencias. Segun
Belohlavek (2006), el fuerte complejo de inferioridad del acosador hace que sus conductas
de acoso sean solo un mecanismo de defensa ante la mala apreciacion de sus dotaciones
personales. Esto demuestra que la intervencion por parte de la institucion debe ser integral y
mas minuciosa, dirigida tanto a victimas como acosadores, puesto que ambas partes

presentan problemas serios que afectan a las relaciones de todo un entorno laboral.

Otro tipo de conductas que apuntan a la desvalorizacion de la persona es “la burla de su
nacionalidad, procedencia o lugar de origen” y a pesar de que un 86% “No” sea victima de
este tipo de hostigamiento; el 9% lo es “Minimamente”, el 1% de manera “Moderada”, el 2%
Cuenta con una presencia importante “Mucho” de esta forma de acoso y 2% en forma

“Extrema”. Dejando en evidencia que la gran mayoria no percibe este tipo acciones.

Ni el sexo, ni la nacionalidad, ni el nivel educativo, ni la clase social subjetiva parecen
guardar relacion alguna con los supuestos de acoso laboral, asi que se puede conjeturar que
este tipo de hostigamiento podria categorizarse dentro de una forma de discriminacion

producto de actitudes raciales utilizadas para afectar el clima laboral de la victima.

Este tipo de hostigamiento es producto de una erronea construccion social (maneras de

pensar, sentir, actuar, prejuicios, estereotipos, etc.) de grupos reducidos que han sido



envenenados de este tipo de construccion mental por sus mismos entornos sociales y/o
familiares (Yubero, 1996).

Cabe destacar que “le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes” tiene el
menor porcentaje de “No” victimas (50%) y una “Presencia Minima” de esta conducta en el
27%. En contraposicion al 12% de presencia segura y molesta “Moderadamente”, 6% de
presencia importante “Mucho” y 5% en “Extremo”; poblacién que manifiesta haber sido
expuestas a un sobrecargo de tareas nuevas y diferentes fuera de sus pardmetros establecidos

como trabajador.

Este tipo de conductas repetitivas pueden convertirse en fuentes importantes de estrés y
malestar personal. Para poder intervenir de manera adecuada ante el estrés generado, Pérez-
Bilbao (1998) expresa que se debe destacar que el “apoyo social” podria modificar o influir
en tres formas en el efecto del estrés sobre la salud: a) el apoyo social puede influir
positivamente, y de forma directa, sobre la salud y el bienestar en la medida que contribuye
a satisfacer necesidades humanas como las de seguridad, contacto social, pertenencia, estima
y afecto, en este sentido, los efectos positivos de apoyo social sobre la salud pueden
compensar los negativos del estrés; b) el apoyo puede reducir directamente los niveles de
estrés laboral de distintas maneras y, por ello, mejorar indirectamente la salud; y c) estos dos
efectos del apoyo social son efectos principales e importantes, pero también evidentes para

la mayoria de la gente.

El interés que ha suscitado el apoyo social se deriva de un tercer tipo de efecto, que seria el
potenciar del apoyo social para mitigar o amortiguar el impacto del estrés laboral sobre la
salud, ya que en esta tercera forma, el apoyo social no tiene un efecto directo ni sobre el estrés

ni sobre la salud, sino que modifica, altera la relacion entre ellos.

En este sentido, el apoyo social se manifiesta como un elemento importante para ayudar a las
personas a Vivir de manera mas saludable incluso en presencia de situaciones estresantes,

cuestion que a veces resulta inevitable.



Respecto a los efectos del apoyo social. House (1981) indicé que los distintos tipos de apoyo
percibidos (p. ej., emocional, instrumental, informativo, evaluativo) reducian los estresores
percibidos (p. €j., responsabilidad respecto a personas, ambigliedad de rol, infrautilizacion
de capacidades, habilidades), incrementando de esta forma la satisfaccion laboral y
disminuyendo la depresion y la ansiedad; a su vez, el apoyo social de los comparieros
correlacionaba positivamente con la satisfaccion laboral general, la satisfaccion laboral
intrinseca y la satisfaccion con la supervision, encontrandose correlaciones negativas con la

ansiedad relacionada con el trabajo, la depresién y los sintomas somaticos.

Sin embargo, respecto a las victimas de acoso psicoldgico en el lugar de trabajo se debe
indicar que dichos sujetos habitualmente buscan apoyo social fuera del entorno laboral, sin
embargo es el apoyo recibido por los comparfieros de trabajo el que atenta de manera mas

significativa los efectos perniciosos del acoso (Soares, 2004).

En consecuencia, desde una apreciacion general de este tipo de conductas no definidas de
hostigamiento, “No” estd presente en el 83,7% del personal y solo en el 10,5%
“Minimamente”. Cabe recalcar que solo el 3% “Moderadamente”, el 1,9% “Mucho” y el
0,9% “Extremadamente” de los trabajadores se encuentra en una situacion de victima de estas
conductas de hostigamiento que son altamente especificas y dafiinas para quienes las
padecen. Y si bien son una minima cantidad, la institucion debe intervenir para solucionar
este tipo de situaciones generadoras de un inadecuado clima laboral con estrategias como las
anteriormente mencionadas para victimas (habilidades sociales, apoyo social, etc.), para
acosadores (apoyo psicoldgico y superacion de sentimientos de inferioridad, habilidades
sociales, etc. Y desde un enfoque de grupo fortaleciendo las relaciones humanas en el

personal de la Universidad Autonoma Juan Misael Saracho.

1.8. OBJETIVO GENERAL

Determinar si existe acoso laboral (mobbing) en el personal administrativo de la Universidad

autonoma Juan Misael Saracho de la ciudad de Tarija durante la gestién 2014.
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Se puede afirmar que la gran mayoria del personal administrativo de la Universidad
Auténoma Juan Misael Saracho (71,8%) no es victima de acoso laboral dentro de la
Institucion. Es decir, que no reciben un continuo y deliberado maltrato social por parte de

uno u otros.

También se puede tomar como victimas de conductas minimas o dudosas de acoso laboral al
16,26% del personal. Un 6,3% “Moderadamente”, 4,3% “Mucho” y 1,1%
“Extremadamente”; hecho que indica una seria presencia de acoso laboral en una pequena
pero no insignificante cantidad de trabajadores de la institucion, que son victimas de
hostigamiento sistematico y recurrente con la finalidad de desacreditar el trabajo que realiza,
perturbar y entorpecer el ejercicio de sus labores, destruir la comunicacion de la victima,
ejercer dafios encubiertos y/o manifiestos a la integridad de la persona y desacreditarla a nivel

de su valoracion personal.



De todos modos, se debe tener cuidado con la manifestacion del mobbing debido a que una
Unica conducta de acoso puede ser suficiente, si es lo bastante importante y traumaética y si
destruye de manera eficaz aspectos clave del autoconcepto y la autoestima. Ademas de que
la presencia minima de estos tipos de conductas, y si no son controladas por la institucion o
su direccidn, pueden ser el inicio de un incremento paulatino y sistematico de las mismas,
desencadenando en consecuencias lamentables en el trabajador, su entorno y en el

rendimiento de la institucién como tal (Gonzélez de Rivera, 2001).

De hecho, no sélo el trabajador que se convierte en victima de acoso sufre los efectos del
mismo, sino que, a medida que el problema se va incrementando, comienzan a hacerse mas
patentes las repercusiones para la propia organizacion, el nucleo social y familiar del

afectado, y la sociedad en general (Pérez-Bilbao, 2001).

Las consecuencias del mobbing pueden ser de muy distinta naturaleza y afectar a diversos
ambitos personales, aunque siempre sin olvidar la importancia que juegan determinadas
caracteristicas personales del afectado existiendo un amplio espectro sintomatolégico
asociado a este tipo de victimas y siendo imposible ademas el poder generalizar acerca del
grado de severidad al que son sometidas dichas victimas ya que el trabajador acosado entra
en un periodo de deterioro y aislamiento en el que comienzan a sucederse problemas de salud
que proceden de la alteracion de su equilibrio socioemotivo y psicofisico, relacionandose las
manifestaciones mas frecuentes de estas personas con sentimientos de vergiienza y de
culpabilidad, trastornos del suefio, ansiedad y estrés, hipervigilancia, alteracion de la
personalidad, psicosomatizaciones madltiples, problemas de concentracion, mayor
accidentabilidad laboral, problemas en la relacion de pareja, irritabilidad, depresion, deseo
por abandonar el trabajo, consumo de sustancias e incluso el suicidio como lo habiamos

analizado anteriormente.

Dicha alteracion del equilibrio emocional y fisico del acosado produce tal desestabilizacion
personal que conduce a la victima a enfermar frecuentemente, con una profusion de bajas
laborales que seran usadas por el acosador como argumentos para incrementar la mala

imagen de la victima y asi desacreditarla. EI desenlace habitual de la situacion suele consistir



en que la victima abandone de manera voluntaria (si no puede resistir mas) o forzosa (despido
laboral) de la organizacién, o bien la persona acosada solicita el traslado a otras dependencias
(en caso de existir tal posibilidad), sin olvidar la insatisfaccion laboral evidente que siempre

acomparia a este tipo de proceso de victimizacion (Vartia, 2002).



6.1. CONCLUSIONES

De acuerdo al analisis realizado, se puede indicar de manera general que en el 71,8%
del personal administrativo de la Universidad autonoma Juan Misael Saracho de la
ciudad de Tarija durante la gestion 2014 no existe presencia de Acoso Laboral o
Mobbing. Reflejando que la mayoria del personal administrativo no es victima de un
continuo y deliberado maltrato social. Sin embargo el 6,3% se ubica en la escala como
“Moderadamente” y refleja una cantidad minima pero ineludible presencia de
hostigamiento sistematico y recurrente con la finalidad de desacreditar el trabajo que

realiza, perturbando y entorpeciendo el ejercicio de sus labores.

Un 53,8% de trabajadores administrativos “No” ha sido victima de un descrédito o
desprestigio laboral. Pero existe una pequefia cantidad de trabajadores (10,5%) que
presenta de manera “Moderada” un desprestigio de su persona, repercutiendo en su
productividad por causas como la tristeza, desinterés, falta de iniciativa, irritabilidad,
cansancio, agresividad, sentimiento de inseguridad, temor al lugar de trabajo,
arrebatos de rabia, pesadillas, dificultad de concentracion, nauseas, vOmitos,
distractibilidad y un malestar generalizado en su persona, pudiendo desencadenar en
graves consecuencias psicosociales, ademas de que el ambiente laboral y la imagen

de la instituciédn se ven perjudicadas.

Los resultados reflejan que el 72,1 % del personal administrativo menciona que “No”
existe un entorpecimiento del progreso laboral. Un segundo porcentaje elevado
muestra que el 15,8% respondid que “Un Poco”; esto significa que dichos conflictos
pueden ser solucionados y superados con una intervencién adecuada de la institucion.
Y a pesar que parezca insignificante el 6,4% ‘“Moderadamente”, 5% “Mucho”
demuestran una ineludible presencia de dicha estrategia en algunos trabajadores que
de alguna manera, como parte del personal administrativo, se siente agobiado o
coartado por sus superiores o por politicas propias inmersas, que no les permiten
progresar en el desarrollo laboral en el futuro. Ocasionando dafios mas fuertes a nivel

institucional, su rendimiento, su imagen y su desarrollo. Sin olvidarse mencionar al



desarrollo profesional de la victima que se ve disminuido y afectado por tales
conductas de acoso, que en un futuro le cortara las posibilidades de crecer

laboralmente.

El 74,4% manifiesta “No” haber experimentado ningln tipo de bloqueo de la
comunicacion dentro o fuera de su fuente laboral. Mientras que el 17% menciona que
“Un Poco” o a veces, el 5% “Moderadamente” y otro 3,2% “Mucho”; manifestando
que su comunicacion fue limitada, negandole el derecho a expresarse o hacerse oir,
ademas, el acosador llega a imponer con su autoridad aquello que se puede decir,
bloqueando la libre expresion y el flujo continuo de informacion. Los acosadores
restringen los canales de comunicacién de sus victimas, comenzando por evitar
conversar directamente con ellas y en la mayoria de los casos se le prohibe dirigirse
a sus comparieros, para ello se le puede separar del grupo al que pertenece asignandole
una nueva ubicacion. Los dafios a nivel personal en la capacidad de manejarse
socialmente en el trabajo, la familia y amigos son evidentes cuando se da este tipo de

acoso.

La intimidacién encubierta no se presenta en un 83% del personal, lo que es buen
indicador. Pero los factores ubicados en “mucho y extremadamente” denotan que
existe un o algunos perfiles acosadores que hostigan de manera mas sofisticada y
mejor planeadas que por otros acosadores y que requieren una vision mas critica por
parte de la institucién en su diagndstico y tratamiento de la problemética debido a su
sofisticacion y por el dificil reconocimiento por parte de la misma victima que puede
Ilegar a pasarlas por alto. La presencia de la intimidacion encubierta llegaria a generar
consecuencias a nivel personal (baja autoestima, desvalorizacion de la imagen
personal y profesional, somatizaciones, problemas de tension, estrés, gastricos,
estomacales, etc.) como familiar (relaciones con la familia deterioradas, lazos

paterno-filiales afectados, relaciones sexuales con la pareja con dificultades, etc.).

Se evidencia una ausencia de intimidacion manifiesta en un 56,6% de los

trabajadores. Pero en porcentajes como 11,3% de su presencia segura y molesta o



“moderadamente”, 6,8% de presencia importante o ‘“Mucho” y 1,5%
“Extremadamente” dentro del personal administrativo cuya integridad esta siendo
vulnerada repercutiendo al nivel fisico, provocando posiblemente cefaleas, molestias
musculares y gastrointestinales, la aparicion de disfunciones sexuales, las
alteraciones cardiovasculares, la presencia de problemas dermatologicos, las
alteraciones del suefio y la mayor vulnerabilidad ante diversas enfermedades

infecciosas.

Se concluye que el desprestigio personal no se presenta en un 79,4% de trabajadores
y si se presenta minimamente en el 11,8% de los trabajadores. Esto quiere decir que
la mayoria de los trabajadores no es victima de descrédito o desprestigio de su vida
personal y privada por parte de sus comparfieros o superiores en el trabajo. Mientras
que el 4,5% de manera moderada, el 3,1% mucho y el 1% extremadamente ha sido
victima del desprestigio de su vida personal, y que podrian entrar en un periodo de
bajo rendimiento laboral a causa de un deterioro fisico y emocional relacionandose
las manifestaciones més frecuentes de estas personas con sentimientos de verglienza
y de culpabilidad, trastornos del suefio, ansiedad y estrés, hipervigilancia, alteracion
de la personalidad, psicosomatizaciones multiples, problemas de concentracion,
mayor accidentabilidad laboral, problemas en la relacion de pareja, irritabilidad,
depresién, modificaciones en la personalidad, deseo por abandonar el trabajo, dafio
en las habilidades sociales, dafio en las relaciones de pareja, en las relaciones
familiares, sociales y obviamente en las relaciones laborales, posible consumo de
sustancias e incluso el suicidio como consecuencia mas extrema producto del dafio

directo del acoso laboral.

Las conductas no definidas de hostigamiento no estan presentes en el 83,7% del
personal. Y cabe recalcar que solo el 3% “Moderadamente”, el 1,9% “Mucho” y el
0,9% “Extremadamente” de los trabajadores se encuentra en una situacion de victima
de estas conductas de hostigamiento que son altamente especificas y dafiinas para
quienes las padecen. Y si bien son una minima cantidad, la institucion debe intervenir

para solucionar este tipo de situaciones generadoras de un inadecuado clima laboral



con estrategias como las anteriormente mencionadas para victimas (habilidades
sociales, apoyo social, etc.), para acosadores (apoyo psicoldgico y superacion de
sentimientos de inferioridad, habilidades sociales, etc.



6.2. RECOMENDACIONES

Una vez establecidas las conclusiones de la investigacion, se presentan las siguientes

recomendaciones:

A futuros investigadores: profundizar la investigacion de este problema psicosocial,
identificando causas y consecuencias en victimas para que asi, mediante el
diagndstico, se pueda elaborar planes y programas de intervencion para las
instituciones que enfrentan este tipo de problemética. Ademas de que estos estudios
contribuirdn a manejar este tema de manera mas precisa y objetiva desde una

perspectiva mas propia, desde la realidad de las instituciones locales.

A la institucion: fortalecer el area de recursos humanos con personal entendido en
clima laboral y relaciones personales, para que se puedan realizar evaluaciones e
intervenciones a los problemas que surjan, y a su vez fortalecer las relaciones
personales y el rendimiento del trabajador a través de motivaciones, seguimientos al
rendimiento, y el fomento al desarrollo de habilidades a nivel laboral, personal y
social del trabajador.
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