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RESUMEN

La presente investigacion fue desarrollada en la Universidad de Cuenca, y la
misma tiene como objetivo fundamental la determinacion la presencia de acoso
laboral (mobbing) en personal administrativo y docente de las Facultades 1y 2
de la referida institucion. Para cumplir con dicho propdésito, fueron analizados
principales conceptos teoricos emitidos por expertos en la tematica abordada.
Asimismo, la investigacion presenta un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo,
correlacional y de campo, aplicandose ademas los métodos inductivo-
deductivo, analitico-sintético y el hipotético-deductivo. En el diagndstico de la
situacion actual de la organizacidon sobre el acoso laboral, fue aplicado a una
muestra de 161 personas el Cuestionario o Barémetro de Cisneros, propuesto
por Fidalgo y Pifiuel (2004), cuyo contenido se basa en 43 items que describen
las conductas de acoso laboral, resultando una alta consistencia interna
(0.956). De esta manera, fueron identificados 18 casos de personas victimas
de mobbing, las cuales sefialaron como principales comportamientos
negativos: la evaluacion del trabajo de la persona de forma inequitativa,
restricciones por parte del superior de las posibilidades de comunicacion con el
mismo, exacerbacion desmedida de errores intrascendentes, entre otros
elementos. Las pruebas estadisticas de Chi Cuadrado, demostraron que no
existe asociacion entre las variables de género, edad, antigiiedad y acoso
laboral, aunque si se pudo establecer una relacion entre el mobbing y el autor/a
de dicho comportamiento. Para eliminar la situacion de mobbing detectada,
fueron disefladas ciertas estrategias consistentes en su prevencion,
intervencién, control y evaluacion, formulando por cada estrategia las acciones

necesarias para su cumplimiento.
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ABSTRACT

The present research was developed at the University of Cuenca, and its main
objective is to determine the presence of mobbing in the administrative and
teaching staff at two faculties in this institution. In order to fulfill this purpose, the
main theoretical concepts emitted by experts in the subject were analyzed.
Likewise, the research corresponded to a quantitative approach of descriptive,
correlational and field type, also applying the inductive-deductive, analytic-
synthetic and hypothetic-deductive methods. In the diagnosis of the
organization current situation referring to mobbing, the Cisneros Questionnaire
was applied to a 161-people sample, which contains 43 items describing
workplace harassment behaviors, resulting in a high internal consistency
(0.956). In this way, 18 mobbing victims’ cases were identified, which indicated
as main negative behaviors: the evaluation of the person’s work in an
inequitable mode, restrictions about the superior’s part referring the possibilities
of communication, excessive exacerbation of the irrelevant mistakes, among
other elements. Chi Square statistical tests showed that there is no association
between gender, age and antiquity variables and mobbing, although it was
possible to establish a relationship between mobbing and the authors of such
behavior. In order to eliminate the detected mobbing situation, certain strategies
were designed to prevent, intervene, control and evaluate them, formulating for

each strategy the necessary actions for compliance.

Keywords: mobbing, workplace harassment, diagnosis, relationship, strategies.
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INTRODUCCION

Los preceptos modernos establecidos en la gestion administrativa reconocen al
talento humano como el factor mas importante para alcanzar el éxito
empresarial, logrando mediante su accién inestimables ventajas competitivas.
De esta manera, resulta fundamental que las personas que laboran en una
organizacioén cuenten con condiciones laborales idoneas, tanto desde el punto
de vista fisico como psicologico, en aras de alcanzar su éptimo rendimiento
ocupacional. Sin embargo, dentro de los elementos que influyen negativamente
en la consecucion de este objetivo, es el acoso laboral o mobbing, considerado
como uno de los estresores sociales que implica consecuencias funestas para

quien es victima de un trato denigrante de esta indole.

El mobbing, a decir de Pifiuel y Garcia (2015), es “una serie de intentos
repetidos y persistentes de un individuo de atormentar, desgastar, frustrar o
conseguir una reaccion de otro individuo mediante un trato que continuamente
provoca, presiona, asusta, intimida o causa la incomodidad de otro individuo en
el trabajo” (p. 11). En la manifestacion de mobbing, el trabajador perjudicado
presenta serias dificultades para ejercer una defensa efectiva sobre el trato
recibido, por lo que se evidencia una desigualdad de poder con respecto al

individuo acosador.

Las conductas contraproducentes originadas por el mobbing son de caracter
psiquico-emocional, ya que, en vez de agredirse fisicamente a un individuo, en
realidad el dafio consiste en la exclusién colectiva, el menosprecio intencionado
sobre el desempefio laboral de la victima, la generacidon de circunstancias

desagradables, entre otros elementos.

El peligro que presupone el acoso laboral para la estabilidad de las
organizaciones exige el desarrollo de estudios que analicen exhaustivamente
esta fenomenologia, identificandose asi los agentes causales fundamentales:
"caracteristicas de personalidad de la victima y el acosador; caracteristicas
inherentes a las interacciones humanas en las organizaciones, y por las
variables de naturaleza contextual y ambiental con la organizacién del trabajo”
(Cobo, 2013, p. 11).
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Entonces, el mobbing debe ser conceptualizado como una problematica de
gran interés para las organizaciones de manera que, mediante la investigacion
integra de las causas que lo originan, se pueda hacer frente a disimiles
falencias que afectan al talento humano, donde se incluyen tanto la depresion,
agotamiento mental, pérdida de autoconfianza y seguridad, agudizacion de
conflictos familiares y otros agentes psicologicos, como accidentes laborales y

afecciones de salud.
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CAPITULO 1. SITUACION PROBLEMICA.
1.1 Planteamiento del problema.

En la actualidad, el trabajo representa la actividad sobre la cual se organiza la
sociedad, siendo el ser humano el motor impulsor para que las naciones se
desarrollen econGmicamente, requiriéendose entonces de salvaguardar su
seguridad, higiene y salud durante la ejecuciébn de dicha actividad. Sin
embargo, a pesar de la importancia de esta tematica, existen innumerables
situaciones donde la seguridad y salud ocupacional del talento humano

constituye mas una aspiracién que la realidad objetiva.

El concepto de salud laboral no solamente incluye aspectos de caracter
biologicos y fisicos, sino también otros factores relacionados con la salud
mental y el bienestar psicosocial. En este sentido, la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS) declara que "la salud es un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”
(OMS, 2017).

Uno de los elementos que determina la calidad de la salud laboral es el
mobbing, donde se genera una relacion negativa entre el acosador y su
victima, siendo ésta objeto de maltrato y violencia psicolégica mediante actos
negativos y hostiles por parte del acosador. Esta violencia psicologica
sistematica y recurrente produce hostigamiento, intimidacién y perturbacion en
la o las victimas, originando asi alteraciones en el clima laboral y, como
consecuencia, el deterioro del rendimiento, la productividad del talento humano

e incluso, el fracaso de la organizacion.

En este sentido l6gico de ideas, la Universidad de Cuenca, organizacién objeto
de estudio, donde a lo largo de los afios se preparan profesionales con un alto
grado cientifico, ha sido expuesta a la manifestacién de casos de acoso laboral,

especificamente en las facultades 1 y 2*. Segln estadisticas obtenidas por la

! Nota importante: A efectos de preservar la confidencialidad del estudio, se nhombraran a las facultades
implicadas en la investigacion como Facultad 1 y Facultad 2, con pleno conocimiento y autorizacion de la
Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional de la Universidad de Cuenca.

14
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Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional de la Universidad de Cuenca, fueron
registrados siete (7) casos de mobbing en el afio 2015 y catorce (14) en el afio
2016. Ademas, la variacion incremental entre ambos afios se debe a que, en el
afio 2015, solo se registraron casos voluntarios, es decir, la victima reportd
directamente su caso. Mientras, en el afio 2016 se registraron tres (3) casos
igualmente de manera voluntaria, y once (11) por valoracion directa a traves del
test FPSICO 31 y entrevistas con los supuestos afectados, evidenciando que
no todos los eventos son reportados por los perjudicados, ya sea por miedo a

Su agresor o por considerar que no serian tomados en cuenta.

Tabla 0.1. Casos de Mobbing en la Universidad de Cuenca.

Casos de Mobbing en la Universidad de Cuenca

Afio Casos voluntarios Casos detectados por valoracion  Total
directa (test FPSICO 31)

2015 7 0 7

2016 3 11 14

Total 10 11 21

Fuente: (USSO, 2017).
Elaborado por: Autora.

Para la organizaciéon objeto de estudio, la manifestacion de casos de mobbing
ha provocado efectos negativos en su cultura organizacional, de manera que
se percibe un decrecimiento gradual de la satisfaccion laboral, mayores indices

de ausentismo, fluctuacion y desvinculacion.

También, los efectos perjudiciales del mobbing han provocado la aparicién de
otras situaciones problematicas, evidentes en el aumento de los niveles de
estrés e irritabilidad en el talento humano docente y administrativo de las
facultades observadas, asi como ansiedad y sentimientos de incapacidad para
desarrollar las funciones laborales. Al mismo tiempo, algunas de las victimas
de acoso laboral expresaron en el momento de la identificacion de sus casos

gue han padecido trastornos de suefio, tension y fatiga muscular.

A pesar de las falencias sefaladas previamente, la alta direccion de la

Universidad ha concientizado la importancia de revertir dichas circunstancias,
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como parte de la aplicacion de métodos modernos de gestion, por lo que
resulta fundamental impulsar estudios que permitan conocer sobre la situacion

actual del mobbing en dicha institucion y formular asi una solucion oportuna.
1.2 Formulacion del problema.
La formulacion del problema de investigacion es:

¢,Como incide la manifestacion del acoso laboral (mobbing) en el bienestar
psicolégico del personal docente y administrativo de las facultades 1y 2 de la

Universidad de Cuenca?
1.3 Sistematizacion de la investigacion.

Una vez planteado el problema, el mismo es sistematizado a través de la

formulacion de las interrogantes siguientes:

1. ¢Existe manifestacién de acoso laboral (mobbing) entre los trabajadores
docentes y administrativos de las facultades 1 y 2 de la Universidad de
Cuenca?

2. ¢Qué caracteristicas del acoso laboral son las mas predominantes en la
poblacion sujeta a investigacion?

3. ¢Existe una relacién entre edad, sexo y antigiiedad en el trabajo con el

mobbing?
1.4 Objetivos.

1.4.1 Objetivo general.

Determinar la presencia de acoso laboral (mobbing) en el personal
administrativo y docente de las Facultades 1 y 2 de la Universidad de Cuenca
mediante la escala de Cisneros, formulando estrategias para la prevencion del

riesgo asociado en base a los resultados obtenidos.
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1.4.2 Objetivos especificos.

1. Identificar la presencia de mobbing o acoso laboral en las facultades 1y 2
de la Universidad de Cuenca.

2. Determinar la relacion existente entre el mobbing y tres factores
sociodemogréficos (edad, sexo y antigiedad laboral).

3. Formular acciones correctivas que posibiliten la eliminacion del mobbing

para cada uno de los parametros evaluados.

1.5 Justificacion de la investigacion.

A pesar de la existencia de diversidad de ideas entre los expertos sobre la
definicion del mobbing, prevalece el criterio unificado de que la manifestacion
del mismo se refiere a un tipo de violencia practicada sutiimente, cuyas

consecuencias pueden ser psicolégicamente devastadoras para las victimas.

Un numero amplio de personas padecen en sus centros laborales de estos
males, tanto por parte de sus superiores como de sus colegas.
Especificamente, en la Universidad de Cuenca se ha detectado un incremento
de casos de mobbing en los dos ultimos afios lectivos, razon justificante para
desarrollar la investigacion que se expone, la cual posibilitar4 diagnosticar la
situacion actual de la organizacion objeto de estudio referente al acoso laboral,

y emprender asi acciones para eliminar tan peligroso flagelo.

Asimismo, el presente estudio es justificado teéricamente debido a que son
analizadas y sintetizadas profundamente las diferentes perspectivas cientificas
que abordan la temética de mobbing, aportando la obtenciébn de un
conocimiento soélido sobre la manifestacion del acoso laboral en las
instituciones educativas y las posibles estrategias que permitan solucionar las

falencias presentadas.

Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio se muestra como un proyecto
didactico e ilustrativo, ya que se aplica una metodologia l6gicamente
estructurada de caracter cuantitativa y descriptiva, empleando varios métodos

cientificos tales como: el inductivo, deductivo, analitico y sintético. Las razones
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anteriormente expuestas, facilitan también la aplicacion de esta investigacion
en organizaciones de similar o diferente razon social, constituyendo una guia

referencial al respecto.

Atendiendo al aporte préactico, en la presente investigacion se analizan y
describe cdmo se comporta la situacion del acoso laboral en la Universidad de
Cuenca, debido a la necesidad de conocer si la posible manifestacion de estos
casos ocurre de manera aislada -dado los rasgos de personalidad de la victima
y el acosador- 0 por existencia de caracteristicas en el entorno laboral que
propician o no evitan que se produzca el mobbing. Es asi como las estrategias
derivadas de este analisis para la solucién de las circunstancias negativas
identificadas aportaran un beneficio individual, colectivo y correspondiente con

los principios éticos y morales de la organizacion.
1.6 Hipo6tesis de investigacion.
Entonces, se plantea como hipotesis de investigacion:

La presencia de acoso laboral (mobbing) se encuentra relacionada con el sexo,

la edad y la antigiiedad de los trabajadores expuestos a dicho flagelo.
1.7 Relacion de variables.

Las variables de investigacion identificadas son:

Variable dependiente: Presencia de acoso laboral (mobbing).

Variables independientes: Sexo, edad, antigtiedad.
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1.8 Operacionalizacion de las variables.

Tabla 0.2. Operacionalizacién de variables.

VARIABLE CONCEPTO DIMENSION INDICADOR ESCALA
ACOSO LABORAL Trato hostil o vejatorio Valoracion items del
“MOBBING” al que es sometida mediante el Cuestionario
una persona en el cuestionario Cisneros X
ambito laboral de de Cisneros

forma sistematica, que

le provoca problemas
psicolégicos y
profesionales.

EDAD Tiempo transcurrido Tiempo Afios <25 afios
desde el nacimiento 26-30 afios
hasta la presente 31-40 afios
fecha 41-50 afios
>50 afios
SEXO Fenotipo que Fenotipo Masculino X
determina el sexo Femenino
TIEMPO DE Tiempo <1 afio
TRABAJO Permanencia en su Tiempo de 1-5 afos
trabajo trabajo 5-10 afios
>10 afios

Elaborado por: Autora.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion.

Son diversos los estudios que se han realizado referentes al mobbing o acoso
laboral. En el contexto internacional, se puede encontrar el trabajo de titulacién
doctoral desarrollado por Cardoso (2012) “Estudio comparativo sobre el
hostigamiento psicologico o mobbing en personal de enfermeria de Brasil y
Espafna”, analizandose mediante la aplicaciébn practica como ha sido la
manifestacion de mobbing entre el personal de enfermeria perteneciente a
instituciones hospitalarias en ambos paises. Para ello, fueron empleados varios
cuestionarios de evaluaciéon del mobbing, tales como el LIPT (Leymann
Inventory of Psychological Terror?), creado en 1989, el NAQ (Negative Acts
Questionnaire®) cuyos origenes datan del afio 1997 -utilizados
mayoritariamente en paises de habla inglesa- y el barémetro Cisneros, que es
mas comun en Espafa y el contexto latinoamericano. Ademas, se determind la
relacion entre las caracteristicas sociodemograficas de los individuos
estudiados y las expresiones de acoso laboral, originandose un conjunto de

estrategias necesarias para afrontar esta problematica.

En el area latinoamericana se analizdé el articulo cientifico elaborado por
Orozco y Davila (2013) y titulado “Mobbing o acoso laboral. Revision del tema
en Colombia”, donde se define como objetivo principal la exposicién de un
analisis de los resultados obtenidos sobre el acoso laboral en organizaciones
colombianas. Se resalta en este estudio el insuficiente desarrollo que tienen las
investigaciones sobre mobbing en dicho pais, con mayor predominio en el
ambito teodrico, aunque se le presta mucha atencion a la relaciéon del acoso

laboral con el marco legal establecido.

En el Ecuador se han desarrollado también estudios variados sobre mobbing,
aunqgue la mayoria han sido enunciados segun la perspectiva de la rama de la

jurisprudencia. Sin embargo, resulta destacable la investigacion realizada por

% Del inglés: Inventario de Terror Psicologico de Leymann.
® Del inglés: Cuestionario de Actos Negativos.
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Chévez, Tacuri y Guerrero (2014) cuyo titulo es “Prevalencia y factores
asociados al mobbing en los estudiantes de la escuela de medicina Cuenca
20147, y tiene como finalidad la evaluacion de la prevalencia y los elementos
relacionados con el mobbing en la Universidad de Cuenca, pero para el caso
de los estudiantes de la facultad de Ciencias Médicas, no para sus trabajadores
docentes o administrativos, utilizando para ello la Escala o Barometro de
Cisneros modificado, determinandose que el mobbing se manifiesta en el
21,6% de los estudiantes y de forma vertical descendente, o sea, las actitudes
de acoso provienen de los profesores, principalmente por situaciones

asociadas al nivel académico de sus discipulos.
2.2 Definicién de mobbing.

El mobbing o acoso laboral es la fenomenologia identificada como un agente
causante de enfermedades psicoldgicas en el talento humano, manifestandose
en gran cantidad de organizaciones a nivel mundial, por lo que numerosas
entidades destinan cuantiosos recursos para la aplicacion de estudios que
permitan la identificacion de dichas situaciones, con la finalidad de garantizar
un entorno laboral saludable para sus trabajadores en aras de beneficiar

también a la institucion en su generalidad.

La definicion de mobbing ha ido evolucionando en la misma proporcion en que
se desarrolla el conocimiento cientifico. Konrad Lorenz, eminente etélogo fue
quien caracterizd por primera vez el concepto de mobbing aplicado en el
estudio del comportamiento animal (Kahale, 2012). Sin embargo, fue el

psiquiatra aleman Heinz Leymann quien utilizé el término en el ambito laboral.

La terminologia mobbing “proviene del verbo inglés ‘to mob’, que se traduce
como acosar, atropellar o atacar en masa a alguien” (Giner, 2011, p. 227); es
por ello que, asociado a la actividad laboral, varios autores lo adoptaron en sus

diferentes idiomas como “acoso laboral”.
Entonces, el mobbing, a decir de Rodriguez, Osona y Dominguez (2013), hace

referencia a “comportamientos hostiles, ofensivos, excluyentes e intimidadores
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gue buscan causar dafio moral, humillacién, ofensa y estrés, siendo no

deseados por la persona que lo recibe” (p. 9).
Carvajal y Davila (2013) expresan:

En el contexto de la violencia psicoldgica, el acoso psicolégico o mobbing,
como se le conoce mundialmente, es considerado el tema mas relevante, por
tratarse de un fendbmeno sofisticado, silencioso, que afecta de manera negativa
a las personas, dentro y fuera de la organizacion, y a la organizacién misma, en
tanto deteriora la convivencia laboral, la productividad y la competitividad. (p.
116)

Afirman Pando, Aranda y Olivares (2012) que el acoso laboral es “toda
conducta abusiva y reiterada para atormentar, desgastar, frustrar o conseguir
una reacciéon de incomodidad en otro individuo, con la consiguiente lesion de la
dignidad e integridad moral de la persona afectada y la degradacién de su

ambiente de trabajo” (p. 28).

Atendiendo a los criterios emitidos previamente, se puede expresar que el
mobbing o acoso laboral es aquel comportamiento conductual nocivo por parte
de un agresor con el objetivo de mancillar la dignidad y la estima de su victima,
valiéndose para ello de acciones denigrantes en el plano psicologico y

emocional.
2.3 Factores intervinientes en el proceso de mobbing.

Para que se produzca mobbing o acoso laboral, es necesaria la presencia de
tres factores: el acosador, la victima y el medio laboral donde ocurren los

hechos de violencia psicolégica.
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| mEDIO |
‘ LABORAL ‘
‘ MOBBING ‘
‘ ACOSADOR ‘ | ViCTIMA
Figura 0.1. Factores intervinientes en el mobbing.

Fuente: (Ferro, 2013).
Elaborado por: Autora

El acosador “se convence a si mismo que sus victimas les pertenece y que
éstas no son mas que objetos que deben mostrarse sumisos a sus deseos y
finalidades espurias, existiendo entonces la mayor de las distancias

emocionales posibles entre él y sus victimas” (Ferro, 2013, p. 42).

Por su parte, la victima presenta “caracteristicas como alta cualificacion,
empatia, popularidad, a la vez que cierta ingenuidad y dependencia afectiva”
(Nieto, Cabrera, & Jiménez, 2015, p. 128). Aflade Ferro (2013) que la victima
de mobbing “requiere la asistencia psicoldgica o psiquiatrica para reordenar su
mente, amén de las consecuencias del estrés postraumatico, ansiedad o

depresion” (p. 42).

En cuanto a la relacion del mobbing con el ambiente laboral, Nieto, Cabrera y

Jiménez (2015) sefialan que:

Sistematicamente se encuentra que en los lugares de trabajo donde acontece
este tipo de violencia existen antecedentes previos 0 una organizacion de
trabajo que consiente o tolera un uso del poder que genera servidumbre o
dominacién. De hecho, no es infrecuente que los pacientes que consultan para
hacerse ayudar en situaciones de acoso, han sido muchas veces testigos

silenciosos, o incluso perpetradores de acoso a otros compafieros. (p. 128)
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Dentro de los factores intervinientes en el mobbing o acoso laboral que
representan un rol fundamental en este proceso es el testigo de dicha
situacion, que puede ser activo o no (mudo). Al respecto, Barrios (2013)
enuncia que “no hay que olvidar el apoyo del entorno al acosador. Estos
testigos mudos (...) miran hacia otro lado cuando ven una denigracién o una
conducta hostil, incluso aportan y actian junto al acosador. Si esos testigos

mudos no existieran, no existiria jamas el acoso” (p. 14).

No se debe obviar el hecho de que, cuando se cuenta en la organizacion con
un estilo de liderazgo apropiado, se minimiza el riesgo de manifestaciones de
acoso laboral, ya que son establecidas diferentes estrategias para identificar
oportunamente situaciones negativas al respecto, aunque se reconoce que
esto no resulta ser una tarea facil debido a la complejidad de las relaciones

humanas.
2.4 Caracteristicas del mobbing.

El mobbing es una conducta que se manifiesta con total independencia de la
razén social de las organizaciones; ya que sus caracteristicas hacen referencia

a que el mismo:

e Es un conflicto simétrico.

e Es consecuencia de una situacion conflictiva o estrategia para librarse de un
trabajador.

e Es indicador de una deficiente gestién de recursos humanos.

e La determinacion de la responsabilidad es la suma del factor de riesgo, las

consecuencias (dafio) y la demostracion de causalidad. (Llanesa, 2010, p. 495)

Para Fuertes (2004), las caracteristicas del mobbing responden a una elevada
competencia existente en la sociedad, falta de una clara definicion de
responsabilidades y funciones laborales, la complicidad del grupo ante la
negativa a ayudar a la victima, o por la conviccién implicita de que cuando una
persona es acosada, los demas integrantes del grupo tienen menores

posibilidades de recibir tal trato.
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Segun Cervantes, Estrada, Marquez y Rodriguez (2015), el mobbing presenta
caracteristicas de proceso segmentado en seis fases o etapas, siendo la
primera conductas de caracter ofensivo suscitadas entre colegas,
conformandose asi un grupo donde, en una segunda fase, comienzan a
aparecer conductas agresivas de manera intencional. En un tercer momento,
estas actitudes negativas se hacen recurrentes y reiterativas, abarcando un
lapso de tiempo (cuarta etapa) que abarca el momento inicial en el que la
persona es victima de acoso laboral y cuando ésta decida abandonar la
organizacion. La quinta fase corresponde a la caracteristica evolutiva del
mobbing, ocurriendo asi una interrelacion entre el victimario, la victima y los
testigos de dicho acoso laboral, incurriendo en la provocacion de dolor,

angustia, intimidacion y violencia.

Sintetizando entonces las ideas mencionadas previamente, las caracteristicas
del mobbing se encuentran generalmente asociadas a la aparicion de conflictos
leves, moderados y graves entre el acosador y el acosado; inexistencia de un
proceso de organizacion del trabajo, inoperancia de la gestion de situaciones
complejas suscitadas entre el talento humano; la negacion del mobbing como
problema a ser considerado e intervenido por parte de los directivos;

inadaptabilidad de la persona victima de acoso laboral, entre otros elementos.

2.5 Tipos de mobbing.

El mobbing o acoso laboral, atendiendo a su tipo, es clasificado como
ascendente, descendente y horizontal.
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Figura 0.2. Tipos de mobbing.
Fuente: (Fernandez & Nava, 2010)

Elaborado por: Autora.

A decir de Fernandez y Nava (2010), el acoso ascendente es “originado por
uno o varios subordinados, quienes agreden a otro individuo que ostenta un

rango jerarquico superior en la organizacion donde laboran” (p. 67).

En cambio, el acoso horizontal es generado por un colega de trabajo hacia otro
compariero, los cuales se encuentran en un mismo nivel jerarquico. Este
comportamiento puede estar dado; los ataques pueden ser causados por
dificultades personales que atraviesan los trabajadores, o por la escasa
aceptacion y/o adaptacion de una persona con respecto al clima laboral
imperante en la organizacion, el cual es aceptado ademas por el resto del

personal (Fernandez & Nava, 2010).

Por otra parte, el mobbing descendente, tal como afirman Fernandez y Nava
(2010), es el de mayor manifestacion. EI mismo es consecuencia de la
actuaciéon de una persona de posicion jerarquica superior y con poder de
mando y decision. Este tipo de mobbing est4 determinado por la actuacion del

individuo que lo asume:

Basando su comportamiento en el desprecio, falsas acusaciones e insultos con el
proposito de socavar o atacar el ambito psicoldgico del trabajador acosado, bien
porque quiere destacarse frente a sus subordinados o por tratarse de una

estrategia de la empresa con el fin de deshacerse del trabajador, para que se retire
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voluntariamente sin que esto le ocasione grandes gastos economicos. (Fernandez
& Nava, 2010, p. 68)

La tipologia del mobbing se encuentra estrechamente relacionada con las
caracteristicas propias de las organizaciones, siendo un aspecto fundamental a

considerar para desarrollar estudios al respecto.
2.6 Conductas asociadas a mobbing.

Las conductas de mobbing, al parecer de Castro (2007) “se componen de una
serie de actuaciones hostiles que, tomadas de forma aislada, podrian parecer

anodinas, pero cuya repeticion constante tiene efectos perniciosos” (p. 74).

Por su parte, Pifiuel y Garcia (2015) expresan que las conductas del mobbing

estan asociadas a:

Intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir, emocional e
intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organizacion o a
satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar y destruir que suele
presentar el hostigador, que aprovecha la ocasién que le brinda la situacion
organizativa particular (reorganizacion, reduccién de costes, burocratizacion,
cambios vertiginosos, etc.) para canalizar una serie de impulsos y tendencias

psicopaticas. (p. 18)

En este sentido, Leymann (1996), citado por Boada-Grau y Ficapal (2012),
denota que el comportamiento del talento humano perteneciente a las
organizaciones, depende significativamente de su contexto laboral, siendo las
el mismo positivo 0 negativo; pero “las conductas concretamente negativas
pueden ser constituidas de mobbing cuando se dirigen a la destruccion

psicoldgica, moral y laboral del empleado-victima a medio plazo” (p. 65).

Estas conductas negativas pueden ser segmentadas segun el tipo de accion o
actividades que se manifiestan sobre mobbing, tal como se muestra en la tabla

siguiente:
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Tabla 0.1. Conductas negativas de mobbing.

Ambitos

Conductas negativas

Actividades de hostigamiento para
reducir las posibilidades de la victima de
comunicarse con los otros. (Boada-Grau
& Ficapal, 2012, pp. 65-66)

El superior no permite que la victima
tenga posibilidades de comunicarse con
otros.

Se interrumpe a la victima continuamente
cuando habla.

Se le impide expresarse.

Es objeto de avasallamiento, gritos o
insultos en voz alta.

Se producen ataques verbales criticando
trabajos realizados. (Boada-Grau &
Ficapal, 2012, p. 65)

Actividades de hostigamiento para aislar
a la victima. (Boada-Grau & Ficapal,
2012, pp. 65-66)

Se producen criticas a su vida privada.

Se aterroriza a la victima con llamadas
telefonicas.

Se amenaza a la victima verbalmente y/o
por escrito.

Se rechaza el contacto con la victima
(contacto visual o mediante gestos de
menosprecio, desdén o rechazo explicito).
Se ignora la presencia de la victima.

No se le dirige la palabra a la victima ni se
permite que esta se dirija a uno.

Se niega la presencia de la victima.

Se prohibe a los colegas hablar con la
victima. (Boada-Grau & Ficapal, 2012, p.
65)

Actividades de hostigamiento dirigidas a
desacreditar a la victima. (Boada-Grau &
Ficapal, 2012, pp. 65-66)

Se maldice a la victima y se calumnia.

Se hacen circular rumores sobre la
victima.

Se hace burla de la victima, se le
ridiculiza.

Se atribuye a la victima una enfermedad
mental o problemas psicolégicos.

Se intenta forzar a la victima someterse a
un diagndéstico psiquiatrico.

Se imitan sus gestos, postura y voz para

poder ridiculizarlos.

Autora: Jenny Gabriela Roman Jarrin
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Se atacan sus creencias politicas o
religiosas.

Se hace burla de su vida privada, sus
origenes o su nacionalidad.

Se le obliga a realizar trabajos o tareas
humillantes.

Se registra y consigna inequitativamente
el trabajo de la victima en términos
malintencionados.

Se le injurian en términos obscenos o
degradantes.

Se hacen insinuaciones sexuales a la
victima. (Boada-Grau & Ficapal, 2012, pp.
65-66)

Actividades de hostigamiento dirigidas a
la desacreditacién profesional de la
victima. (Boada-Grau & Ficapal, 2012,
pp. 65-66)

No se asigna a la victima trabajo alguno.
Se le priva de cualquier ocupacion, y se
vela porque no pueda encontrar tarea
alguna por si misma.

Se le asignan tareas totalmente inutiles
y/o absurdas.

Se le asignan tareas muy inferiores a su
capacidad o0 a sus competencias
profesionales.

Se le asignan sin cesar tareas nuevas.

Se le obliga a realizar trabajos
humillantes.

Se le asignan tareas que exigen una
experiencia superior a sus competencias,
con la intencion de desacreditarla.
(Boada-Grau & Ficapal, 2012, p. 66)

Actividades de hostigamiento que afectan
a la salud laboral de la victima. (Boada-
Grau & Ficapal, 2012, pp. 65-66)

Se le obliga a realizar trabajos peligrosos
0 especialmente nocivos para la salud.

Se la amenaza fisicamente.

Se le agrede fisicamente a la victima,
pero sin lesiones graves, a titulo de
advertencia.

Se le agrede fisicamente, pero sin
contenerse.

Se le ocasionan voluntariamente gastos

Autora: Jenny Gabriela Roman Jarrin
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por intencion de perjudicarla.

v/ Se ocasionan voluntariamente gastos con
intencion de perjudicar a la victima.

v Se le ocasionan a la victima
voluntariamente gastos con intencion de
perjudicarla.

v'  Se ocasionan desperfectos en su puesto
de trabajo o en su domicilio.

v' Se agrede sexualmente a la victima.
(Boada-Grau & Ficapal, 2012, pp. 66-67)

Fuente: (Boada-Grau & Ficapal, 2012, pp. 66-67).

Elaborado por: Autora.

Cuando estas conductas negativas se sistematizan sostenidamente en el
tiempo, entonces se puede decir que hay presencia de mobbing, aunque su
grado de manifestacion estaria condicionado por el niamero de conductas
negativas que se manifiesten. Al respecto, Cubillo (2008) apunta que dichos
comportamientos de manera aislada provocarian efectos negativos con un
menor grado de efectividad, pero en conjunto podrian provocar dafios psiquico-

afectivos para las personas victimas de los mismos.
2.7 Consecuencias del mobbing.

El mobbing, al estar asociado a conductas meramente negativas por parte de
un individuo acusado hacia su victima, pueden provocar en esta Ultima,
consecuencias funestas para su bienestar, donde no solo desde el punto de

vista psicoldgico, sino también fisico.

Siguiendo esta perspectiva, Acosta (2011) plantea que una persona victima de
acoso laboral o mobbing comienza a sentir un nivel de estrés que se eleva
gradualmente, lo que conlleva a una pérdida inevitable de confianza en si
misma, asi como el deterioro de su autoestima, quedando asi afectados
aspectos tanto de su vida profesional como personal, lo que influye de forma
negativa en sus relaciones familiares. En cuanto al dafio fisico, “el estrés

termina haciéndose crénico y dando lugar a multitud de afecciones o
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enfermedades somaticas que pueden exigir bajas laborales” (Acosta, 2011, p.
105).

Asimismo, Cubillo (2008) afirma que las consecuencias perjudiciales que el
mobbing genera, en conjunto con el efecto multidisciplinario de dicha
fenomenologia, conducen al origen de escenarios sumamente conflictivos, de
manera que si el acoso laboral es agravado, podria derivar en “ideas
autodestructivas, fantasias homicidas, trastornos mentales serios, entre otros

elementos” (Armazafas, 2013, p. 183).

Rodriguez, Osona y Dominguez (2013), en un estudio exhaustivo de las
consecuencias del mobbing, ofrecen una clasificacibn de las mismas,

asociadas a los factores que se muestran en el recuadro siguiente:

Tabla 0.2. Consecuencias del mobbing.

Consecuencias Factores
v' Pérdida de la carrera profesional y/o abandono del trabajo.
Personales v' Pérdida de las relaciones sociales.
v Incapacidad para generar nuevas ilusiones y proyectos.
v Dificultades en las relaciones familiares. (Rodriguez, Osona, &
Dominguez, 2013, p. 38)
v" Dolores de pecho; sequedad en la boca; sudoraciones.
v' Sensacion de falta de aire; hipertensién/hipotension.
v' Tembilores.
Fisicas v" Dolores de estomago; diarreas; colon irritable.
v' Vomito y nauseas; falta de apetito/apetito voraz.
v'  Llanto; desmayos
v' Fatiga; flojera en las piernas, cansancio constante.
v" Dolores de espalda, dolores musculares. (Rodriguez, Osona, &
Dominguez, 2013, p. 38)
Cognitivas v' Pérdida de memoria.
v Dificultades en la concentracion.
v' Decaimiento.
v Inquietud.
v' Agresividad. (Rodriguez, Osona, & Dominguez, 2013, p. 39)
v" Inseguridad.
Trastorno de suefio v' Pesadillas.
v Dificultad para conciliar el suefio.
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v' Suefio ininterrumpido.

<

Despertarse temprano.

<

Suefio no reparador. (Rodriguez, Osona, & Dominguez, 2013,
p. 39)

Afectivas Apatia.
Incapacidad emocional de experimentar alegria.

Hipersensibilidad a la critica.

SSEENEE NN

Miedo paralizante. (Rodriguez, Osona, & Dominguez, 2013, p.
39)

Ansiedad.

Depresion.

Psicolégicas

Ataques de pénico.

D N NI NI N

Trastornos obsesivos.

v’ Suicidio. (Rodriguez, Osona, & Dominguez, 2013, p. 39)

Fuente: (Rodriguez, Osona, & Dominguez, 2013, p. 39).
Elaborado por: Autora.

Sin dudas, estas consecuencias del mobbing también inciden en el desempefio
general de las organizaciones, ya que las personas victimas de acoso laboral
disminuyen la calidad de su trabajo, sus motivaciones, y por eso su aporte para
la consecucion de las metas organizacionales tiende a descender cada vez

s

mas.

2.8 Marco legal establecido referenciado al mobbing en Ecuador.

La Constitucion de la Republica del Ecuador establece en su articulo 33 que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado. (Asamblea Constituyente de la Republica de
Ecuador, 2008)

Asimismo, en el articulo 331 se enuncia que “se prohibe toda forma de
discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o
indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo” (Asamblea Constituyente de la
Republica de Ecuador, 2008, p. 105), se omite al hombre en el mismo.
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También se establece en el articulo 23.3 que es prohibido “todo procedimiento
inhumano, degradante o que implique violencia fisica, psicolégica, sexual o
coaccion moral” (Asamblea Constituyente de la Republica de Ecuador, 2008, p.
4).

Sin embargo, aunque no se declara el acoso laboral explicitamente en los
mencionados articulos, vale resaltar que si se hace referencia al respeto de la
dignidad del talento humano, lo cual se contrapone a las précticas de acoso
laboral o mobbing, tratando asi de salvaguardar los derechos de los

trabajadores en materia de dignidad y respeto laboral.

Anélogamente el Cédigo del Trabajo vigente, en su articulo 42.13, afirma que
se debe “tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra” (Congreso Nacional, 2012, p. 18). Ademas, en
el articulo 5 también se menciona que “los funcionarios judiciales y
administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida
proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos” (Congreso Nacional,
2012, p. 3)

Por lo tanto, este derecho debe ser regulado y regido por las diferentes
instituciones publicas, con la suficiente autoridad para establecer normas
juridicas que conlleven a evitar dentro del marco legal situaciones de mobbing

en las organizaciones.
2.9 Instrumentos para la medicion de mobbing.

El mobbing o acoso laboral se ha medido mediante la aplicacion de diversos
instrumentos de investigacion al respecto. Dichos instrumentos han estado
sujetos a cambios estructurales, respondiendo asi a las diferentes situaciones y

contextos en los que se desarrollan las organizaciones.

Dentro de los cuestionarios mas destacados, se puede mencionar el Leymann
Inventory of Physichological Terrorization* (LIPT), el cual estd compuesto por

ciertas conductas sobre acoso laboral que miden al mismo mediante tres

* Del inglés: Inventario de terror psicologico de Leymann.
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indices de mobbing (general, medio y niumero total de estrategias de acoso)
(Boada-Grau & Ficapal, 2012).

Otro cuestionario relevante es el Negative Acts Questionnaire®, conocido
también NAQ-P, cuya novedad es que el mismo “ha sido disefado con el
objetivo de medir el acoso desde la perspectiva de las victimas” (Escartin,
Sora, Rodriguez-Muiioz, & Rodriguez-Carballeira, 2012, p. 3) a través de 14
dimensiones agrupadas en dos escalas: acoso relacionado con el trabajo y
acoso personal.

También se puede mencionar el Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico en
el Trabajo (HTP), disefiado en base a 35 preguntas divididas en cinco
dimensiones denominadas: humillacibn y rechazo personal; desprestigio
profesional; rechazo profesional y violacion de la intimidad; degradacion
profesional y ninguneo-aislamiento profesional (Boada-Grau & Ficapal, 2012, p.
69).

2.9.1 Cuestionario o Bardmetro Cisneros.

El Cuestionario o Barometro Cisneros también constituye un instrumento de
medicién de mobbing, el cual consta de 43 interrogantes y esta enfocado en la
determinacion de manera continua de la situacion del acoso laboral, atendiendo
a ciertos indices. Para la medicién, se aplica la escala de Likert con una
puntuacion que recorre el espectro de respuestas desde “Nunca” (0) hasta
“Todos los dias” (6), haciendo referencia a la frecuencia en que se manifiesta

un determinado aspecto de acoso laboral.

La importancia de dicho instrumento de investigacion, es seflalada por Fadda
(2013), quien sefiala que los analisis psicométricos derivados a partir de la
aplicacién del Cuestionario Cisneros en la mayoria de las investigaciones,

ofrecen:

Valores indicativos de una alta consistencia interna entre los items que

componen la escala (...). En cuanto a la validez del contenido, los autores

® Del inglés: Cuestionario de actos negativos.
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consideran el acuerdo que existe entre las conductas objetivadas en la escala 'y
las recogidas en otros instrumentos de medida de mobbing como un primer
indicador de su validez. (Fadda, 2013, p. 83)

Otro elemento importante a sefialar sobre el Cuestionario de Cisneros es que,
tal como afirman Chavez, Tacuri y Guerrero (2014), los items pueden ser
agrupados o divididos segun varios factores, los cuales son:

Degradacion personal.
Degradacion profesional.
Humillacion.

Exposicion a riesgos de modo deliberado.

NN

Ninguneo.

Este cuestionario ha sido aplicado y validado en disimiles investigaciones sobre
una tematica tan importante, lo que propicia que se obtengan conclusiones
sustentadas por su rigor cientifico, siendo asi aplicado en la presente

investigacion.

Tal es asi que en el estudio doctoral desarrollado por Pifiuel (2015), se traz6
como objetivo fundamental investigar, conocer y describir la incidencia real y
las caracteristicas del acoso psicologico en el trabajo (mobbing) entre los
trabajadores en activo, aplicando para ello el Cuestionario Cisneros, lo cual
permitié obtener resultados validos y con un alto valor de fiabilidad (0.96) sobre

dicha problematica entre la muestra estudiada. Estos resultados:

Ofrecieron una incidencia del mobbing en Espafia de entre el 9% y el 11 % del
total de los trabajadores activos ocupados y confirmaron que los sectores con
mas casos de mobbing son las administraciones publicas, instituciones
educativas, las empresas que proveen de servicios sociales y personales a la
comunidad, el sector sanitario y, las organizaciones del sector terciario. (Pifiuel
l., 2015, p. 6)

Otro estudio significativo impulsado por Molina y Jung (2015), se aplica el
Barémetro Cisneros, el cual es relacionado con cuatro preguntas que permitan

ademas la medicibn del ausentismo laboral debido a los mismos
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comportamientos. De esta forma, “se llegaron a los resultados de que existe
acoso psicoldgico laboral dentro de la institucion de estudio y que el 80% del
mismo es generado por las relaciones de poder mal manejadas” (Molina &
Jung, 2015, p. 19).

Sin embargo, dentro de las limitaciones que presenta el Cuestionario Cisneros,
estos autores sefialan que aunque las victimas de acoso laboral “pudieron
puntuar la frecuencia de los hechos de mobbing y los autores, no se puede
medir que tan intensas son las conductas, imposibilitando medir la intensidad
del acoso ni la magnitud de repercusiones que tiene en la victima” (Molina &
Jung, 2015, p. 42).

Aun asi, dichas limitaciones no perjudicaron significativamente el estudio
realizado, ya que segun el andlisis de datos que fue realizado, las personas
qgue colaboraron en el mismo ofrecieron su opinion sincera, obteniéndose asi
informacion sustancial sobre el mobbing, identificandose oportunamente los
casos de los individuos aquejados por este flagelo degenerativo dentro de la
organizacion sujeta a investigacion (Molina & Jung, 2015).
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CAPITULO 3. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Enfoque de la investigacion.

Aseveran Sampieri, Fernandez y Batista (2016) que el enfoque cuantitativo
“busca formular preguntas de investigacion (...) para posteriormente probarlas,
confia en la medicion estandarizada y numérica, es reduccionista y pretende

generalizar los resultados de sus estudios mediante muestras representativas”
(p.23).

Atendiendo al planteamiento previo, la presente investigacidn presenta un
enfoque cuantitativo, ya que, a partir de la aplicacion del cuestionario, se
recopilardn datos concisos para evaluar asi la problematica situacional
prevaleciente respecto al mobbing en la Universidad de Cuenca,

especificamente en las Facultad 1 y 2.
3.2 Tipo de estudio.

Un estudio descriptivo parte de la seleccién de “una serie de cuestiones y se
mide y recolecta informacién sobre cada una de ellas, para asi describir lo que

se investiga” (Hernandez, Fernandez, & Batista, 2016, p. 102).

De esta manera, se puede afirmar que la investigacion corresponde con un
estudio descriptivo, ya que se detallara y caracterizara la situacion actual de las
manifestaciones de acoso laboral en la organizacion objeto de estudio,
requiriendo para alcanzar dicha finalidad un analisis exhaustivo de los datos

que sean extraidos.

Por otra parte, el estudio correlacional, a decir de Landeau (2007) “es el
indicado para organizar las relaciones estadisticas entre las caracteristicas y
las causas y la concentracién de las causas del fendmeno estudiado (...),

explica en qué grado dos o mas variables estan relacionadas” (p. 58).

Es por ello que la investigacion cumple con las caracteristicas de un estudio
correlacional, al establecerse relaciones estadisticas entre la presencia del
mobbing y variables demograficas tales como sexo, edad y antigiiedad.
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3.3 Modalidad de la investigacion.

Para del Pino y Martinez (2016), la investigacion bibliografica “busca toda la
informacion disponible sobre el tema objeto de estudio, evitando introducir

sesgos al restringir la busqueda bibliografica a una sola base de datos” (p. 11).

De ahi que fue desarrollada una investigacion bibliografica como base de la
elaboracion del marco tedrico, analizando las distintas resefias bibliograficas

sobre el mobbing y subtemas relacionados al mismo.

Otra de las modalidades presentes en el estudio fue la correspondiente a la
investigacién de campo que, tal como apunta Rojas (2005):

Es el conjunto de actividades dirigido a recopilar informacién empirica sobre un
aspecto o problema especifico de la realidad (...) El trabajo de campo se
planea con base en la informacién que se tiene sobre el objeto de estudio, la
informacion que se quiere obtener, los objetivos del estudio, el tipo de técnicas
e instrumentos que habran que aplicarse, asi como el tiempo, el personal y los

recursos econémicos y materiales disponibles. (p. 180)

Se expone la investigacion de campo en el presente estudio, al obtenerse
informacion relevante en la aplicacion de la encuesta in situ sobre la

manifestacion de mobbing en la organizacién analizada.
3.4 Métodos de investigacion.

3.4.1 Método inductivo-deductivo.

Cegarra (2014) define el método inductivo-deductivo como aquel que “consiste
en basarse en enunciados singulares, tales como descripciones de los
resultados de observaciones 0 experiencias para plantear enunciados
universales” (p. 83). Este planteamiento se refiere especificamente al caso
inductivo, ya que cuando ocurre lo contrario —se plantean enunciados
generales para llegar a un consenso mas especifico-, es aplicado entonces el

método deductivo.
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De esta manera, se evidenciara la aplicacion del método inductivo-deductivo
mediante el andlisis general de lo que significa el mobbing para las
organizaciones, de manera que permita contextualizar dicho flagelo en las

facultades de la Universidad de Cuenca donde se aplica el estudio.
3.4.2 Método analitico-sintético.

A criterio de Lopera, Ramirez, Zuluaga y Ortiz (2010), el método analitico-

sintético es

Un procedimiento que descompone un todo en sus elementos basicos vy,
por tanto, que va de lo general (lo compuesto) a lo especifico (lo simple),
es posible concebirlo también como un camino que parte de los

fendmenos para llegar a las leyes, es decir, de los efectos a las causas.
(p. 3)

Por lo tanto, en la investigacion se refleja este método a través del analisis de
cada elemento que compone el acoso laboral o mobbing, permitiendo este
hecho arribar a conclusiones al respecto para formular posteriormente

estrategias de solucion a las falencias que se presenten.
3.4.3 Método hipotético-deductivo.

El método hipotético-deductivo se basa en que “la validez de las ideas
cientificas (hipodtesis) se establece derivando (deduccidn) sus consecuencias y
luego procediendo a asegurarse de si la prediccion derivada es o no correcta”
(Ayala, 2011, p. 148).

Entonces, fue formulada en la investigacién una hipotesis para comprobar la
relacion entre las variables demograficas (sexo, edad y antigiiedad) y la
manifestacion de mobbing en la Universidad de Cuenca, especificamente en

las facultades 1y 2.
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3.5 Poblacion y muestra.

La poblacion es conceptualizada como “cualquier conjunto de elementos que
tengan una o mas propiedades en comun definidas por el investigador y que
puede ser desde toda la realidad, hasta un grupo muy reducido de fenémenos”

(Hernandez & Coello, 2011, p. 50).

La poblacién que se define para el presente estudio comprende a 393 personas
entre docentes y empleados de las facultades 1 y 2 de la Universidad de

Cuenca, tal como se muestra en la tabla siguiente:

Tabla 0.1. Poblacién de estudio.

Categoria Facultad Total
Facultad 1 Facultad 2
Docente 250 105 355
Empleado 21 17 38
Total 271 122 393

Fuente: (USSO, 2017).
Elaborado por: Autora.

Por otra parte, la muestra hace referencia a “un grupo relativamente pequefio
de unidades de estudio que representa las caracteristicas de la poblacion”
(Hernandez & Coello, 2011, p. 50).

Entonces, el tamafio de la muestra debe ser calculado mediante la formula
aplicada para poblaciones finitas, o sea, donde se conoce el nUmero exacto de

la poblacion, y este no corresponde a un valor excesivamente grande.

Esta expresion seria:

Meo® #(Zg 00"

o2 (T ) H(N—- 1)’

siendo:
n: Tamafno muestral.

N: Tamafo poblacional.
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o: desviacion estandar de la poblacién que, por lo general, cuando este valor

es desconocido, se considera o= 0,5.

Zq2: Valor de Z resultante de los diferentes niveles de confianza (0,95; 0,90 o
0,99) en correspondencia con el valor derivado de las tablas de la distribucion
normal (1,96; 1,645; 2,58). Por lo general, cuando este valor es desconocido,

se define segun el juicio del investigador.

e: Limite aceptable de error muestral que, por lo general, cuando es
desconocido se asumen los valores 1% (0,01), 5% (0,05) y 9% (0,09), a juicio

del investigador.

Por lo tanto, para el presente estudio los parametros se definen de la siguiente

manera:

Nivel de confianza = 0,90; por lo que Zq»2=1,64 (segun resultado de la Tabla de

la Distribucion Normal).
0=0,5
e= 0,05

_ 393 +0,5% +1,647
T 0,5%:1,642 +(393—1)0,052

= 160,15 = 161

Entonces, el tamafio de la muestra para esta investigacion sera de 161

personas que integran las facultades 1y 2 de la Universidad de Cuenca.

Una vez definida la muestra, se debe seleccionar el tipo de muestreo a aplicar,
el cual puede ser probabilistico o no probabilistico. Para este estudio en
particular, se aplicara un muestreo probabilistico estratificado que “su
fundamento consiste en subdividir una poblacion heterogénea en una serie de
subpoblaciones homogéneas para garantizar que todas las caracteristicas de la
poblacién heterogénea estén representadas en la muestra” (Hernandez &
Sayda, 2011, p. 53). Esto es debido a que, al aplicarse el estudio a dos

facultades de la Universidad de Cuenca, se debe considerar una muestra
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proporcional de manera que ambas sean representadas en dicha investigacion,

tal como se muestra a continuacion:

Tabla 0.2. Definicion de la muestra de estudio.

Facultad Poblacién Proporcion Muestra
Facultad 1 271 69% 111
Facultad 2 122 31% 50

Total 393 100% 161

Elaborado por: Autora a partir de (USSO, 2017).

Es asi es como se incluye en el estudio al Personal del area administrativa y
docente de las facultades 1 y 2 de la Universidad de Cuenca, aplicandose el
instrumento de investigacion seleccionado a una muestra de 111 individuos de
la Facultad 1 y a 50 individuos de la Facultad 2. Ambas facultades fueron
seleccionadas debido a que los estudios precedentes de mobbing en la
Universidad fueron desarrollados en las mismas, por lo que tanto sus
empleados como docentes ya cuentan con una experiencia previa sobre este
tipo de investigacion, incidiendo este aspecto en la optimizacién de tiempo y
costos asociados. Entonces, se excluyen de la investigacion a las demés

facultades de la Universidad.
3.6 Procedimiento pararecoleccion y el andlisis de los datos.

Para la recopilacion de datos, se aplicara el Cuestionario o Barémetro
Cisneros, que se encuentra en el anexo 2. De esta manera, como
procedimiento de validacion del Cuestionario de Cisneros en el presente
estudio, se determinara la confiabilidad y validez de dicho constructo,
calculando para ello mediante el software estadistico SPSS, tanto el coeficiente
alfa de Cronbach como el indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin). Anadlogamente, se
determinara a través de la prueba estadistica Chi Cuadrado, las relaciones
correlacionales entre aspectos demograficos (edad, género y antigiedad) y el

acoso laboral “mobbing”.
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3.7 Andlisis de resultados.

Dentro de los aspectos sociodemogréficos de la muestra sujeta a estudio, se
tiene que la misma est4 compuesta por mas personas del sexo femenino (60%)
que masculino (40%), tal como se muestra a continuacion (figura 3.1).

Género

= Masculino
= Femenino

Figura 0.1. Género de la muestra de estudio.

Elaborado por: Autora.

Tal como se evidencia en la figura 3.2, en cuanto a la edad de los participantes
en el estudio, el mayor porcentaje (47%) se encuentra en el rango de 31 a 40
afos, mientras que un 23% estd comprendido entre los 26 y 30 afios. El 16 %
se ubica entre los 41 y 50 afios, encontrandose en una menor proporcion las

personas mayores que 50 afios (8%) y menores a 25 afios (6%).

Edad

m Menora 25
afos

m 26-30 afios

m 3140 afios

41-50 afios

Figura 0.2. Rango de edad de la muestra de estudio.

Elaborado por: Autora.
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Referente a la antigliedad, el 47% de las personas sujetas a estudio prestan
Sus servicios a la organizacion entre 1 y 5 afios, mientras que un 24% es parte
de la organizacion en un rango entre 6 y 10 afos; el 15% supera los 10 afios
de labor en la Universidad, encontrdndose un 14% de las personas que hace

menos de un afio que trabaja en dicha institucion, tal como se muestra en la

figura 3.3.
Antiguedad
m Menor a un
ano
15%
’ = 1-5 afios
24% 6-10 afios
' Mayor a 10
anos
Figura 0.3. Antigliedad laboral.
Elaborado por: Autora.

3.7.1 Resultados de la aplicacion del Barémetro Cisneros.

Una vez analizados los aspectos demograficos basicos en la investigacion, se
procedi6 a analizar los resultados derivados de la aplicacién del Barémetro
Cisneros, donde se identifican aquellas formas de maltrato psicolégico mas
frecuentes que se manifiestan en las facultades objeto de estudio, segun el
valor de la sumatoria de dichos items, lo cual se expresa graficamente en la

figura 3.4.
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Figura 0.4. Puntuacion final para cada item del Barémetro Cisneros.

Elaborado por: Autora.

o
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Los items de mayor puntuacion corresponden a la evaluacion del trabajo de la

persona de forma inequitativa o de forma sesgada (116), las restricciones por

parte del superior de las posibilidades de comunicacién con el mismo (112), la

exacerbacion desmedida de los errores intrascendentes (107), acusaciones

injustificadas sobre incumplimientos, errores y fallos en el sistema de trabajo

(98).

En cambio, los items de menor puntuacion hacen referencia a la utilizacion de

abuso fisico para intimidar a la persona (13), el recibo de amenazas escritas o

por otro medio a su domicilio (17), ocasionar intencionalmente gastos en la

persona con el objetivo de debilitarla econdmicamente (22) y la atribucién de

conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar la imagen y reputacion de la

persona (23).

Sin embargo, se debe considerar que, para corroborar la existencia de acoso

laboral, no solo es suficiente con una alta puntuacion de los items, ya que en

esta circunstancia también interviene una manifestaciéon reciente de dichas

cuestiones, por lo que, segun el Barometro Cisneros, se estableceran para la
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investigaciéon dos condiciones de identificacion para la presencia de mobbing,

las cuales deben cumplirse simultdneamente:

1. Que al menos uno de los items se manifieste con una frecuencia de una
vez por semana a la semana (4) o mas (5; 6).

2. Que, en el transcurso de los ultimos seis meses, la persona haya sido
victima al menos alguna de las formas de maltrato psicol6gico de forma

continua (mas de una vez por semana).

Entonces, segun la clasificacion anterior, se procedié a determinar caso por
caso, la posible presencia de mobbing entre los trabajadores de las facultades
objeto de estudio, resultado que derivdé en la identificacion de 18 casos de
acoso laboral en la Universidad, correspondiendo al 11% del total de la muestra

estudiada.

Presencia de mobbing

mSj
uNo

Figura 0.5. Presencia de mobbing.

Elaborado por: Autora.

Atendiendo a un andlisis mas especifico, los casos de mobbing detectados se
distribuyen en 11 personas para la Facultad 1, o que corresponde a un 61.1%,
y 7 personas en la Facultad 2, para un 38.9% del total, tal como se muestra en
la tabla 3.3:

Tabla 0.3. Casos de mobbing por Facultad.

Tabla de contingencia Presencia de mobbing * Facultad

Facultad Total

Facultad 1 Facultad 2

Presencia de mobbing Si Recuento 11 7 18
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% 61,1% 38,9% 100,0%

No Recuento 100 43 143
% 69,93% 30,07% 100,0%

Total Recuento 111 50 161
% 68,94% 31,06% 100,0%

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.

Para una mejor visualizacion grafica, estos resultados se presentan en la figura

3.6:

70%

61%
70% -

60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

39%

30%

0% T
Facultad 1

Elaborado por: Autora.

Facultad 2

Figura 0.6. Casos de mobbing por Facultad.

Casos de mobbing por Facultad

mSsi

B No

En la relacién existente entre la presencia del mobbing y el género de las

personas implicadas, se determiné que el 61,1% de éstas es de sexo femenino,

mientras que un 38,9% pertenecen al género masculino, segun la informacién

gue se expone en la tabla 3.4 y en la figura 3.7:

Tabla 0.4. Casos de mobbing segin género.

Tabla de contingencia Presencia de mobbing * Sexo

Sexo Total
Femenino Masculino
Presencia de Si Recuento 11 7 18
mobbing % 61,1% 38,9% 100,0%
No Recuento 85 58 143
% 59,4% 40,6% 100,0%

Autora: Jenny Gabriela Roman Jarrin
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Total Recuento 96 65 161
% 59,6% 40,4% 100,0%

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.

Casos de mobbing por Género
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Figura 0.7. Casos de mobbing por género.

Elaborado por: Autora.

También se determiné que la mayor parte de las victimas de mobbing son
personas que se encuentran entre los 31 y 40 afos, correspondiendo a un
61.1%; en cambio, el 22.2% de los casos estan en el rango de 26 a 30 afios,
siendo una proporcién menor aquellas personas que se encuentran entre 41y
50 afios. Por otra parte, aquellas personas tanto menores a 25 afios como
mayores a 50, no han sido victimas de acoso laboral, tal como se muestra en la
tabla 3.5y figura 3.8.

Tabla 0.5. Casos de mobbing segun edad.

Tabla de contingencia Presencia de mobbing * Edad

Edad Total
Menor a 26-30 31-40 41-50 Mayor a
25 afios anos anos anos 50 afios
Presencia Si Recuento 0 4 11 3 0 18
de mobbing % ,0% 22,2% 61,1% 16,7% ,0% 100,0%
No Recuento 10 33 64 23 13 143
% 7,0% 23,1% 44,8% 16,1% 9,1% 100,0%
Total Recuento 10 37 75 26 13 161
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% 6,2% 23,0% 46,6% 16,1% 8,1% 100,0%

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.

Casos de mobbing por Edad
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Figura 0.8. Casos de mobbing por edad.

Elaborado por: Autora.

Tanto en la tabla 3.6 como en la figura 3.9 se indica que las victimas de
mobbing segun su antigiiedad, corresponden al 61.1% entre las que prestan
sus servicios a la Universidad desde 1 a 5 afios, mientras que de 6 a 10 afios
se encuentran el 22.2% de los casos. Solamente el 11.1% de las victimas

superan los 10 afios, siendo aun menor aquellas que no llegan al afio (5.6%).

Tabla 0.6. Casos de mobbing segun antigiiedad.

Tabla de contingencia Presencia de mobbing * Antigiiedad

Antigiiedad Total
Menor a 1-5 6-10 Mayor a
un afio afos afos 10 afios
Presencia de Si Recuento 1 11 4 2 18
mobbing % 5,6% 61,1% 22,2% 11,1% 100,0%
No Recuento 21 65 35 22 143
% 14,7% 45,5% 24,5% 15,4% 100,0%
Total Recuento 22 76 39 24 161
% 13,7% 47,2% 24,2% 14,9% 100,0%

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.
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Casos de mobbing por Antiguiiedad
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Figura 0.9. Casos de mobbing por antigiiedad.

Elaborado por: Autora.

El 50% de las victimas de acoso laboral expreso que, en sus casos, los autores
de las conductas de mobbing suelen ser los comparieros de trabajo, aunque no
existe una diferencia significativa con respecto a aquellos que sefialaron como
autores del acoso laboral a sus jefes o supervisores (44.4%), lo cual es
representando en la tabla 3.7 y figura 3.10. Solo una persona indicé que habia
sido victima de mobbing por parte de sus subordinados, lo que representa

solamente un 5.6%.

Tabla 0.7. Casos de mobbing segun autor.

Tabla de contingencia Presencia de mobbing * Autor de mobbing

Autor de mobbing Total
Jefe o Comparfieros Subordinados Ninguno
Supervisores de trabajo
Presencia Si Recuento 8 9 1 0 18

de mobbing % 44,4% 50,0% 5,6% ,0% 100,0%

No Recuento 46 36 2 59 143
% 32,2% 25,2% 1,4% 41,3% 100,0%

Total Recuento 54 45 3 59 161
% 33,5% 28,0% 1,9% 36,6% 100,0%

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.
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Casos de mobbing por Antiguedad
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Figura 0.10. Casos de mobbing por autor.
Elaborado por: Autora.

En una comparativa con los periodos anteriores, los casos de mobbing
contindan incrementandose gradualmente en la organizacion objeto de estudio,
ya que como se expuso en la problematica de la presente investigacion, en el
afio 2016 fueron detectados 14 casos de acoso laboral, por lo que se ha dado
la aparicion de 4 victimas mas en el periodo reciente, segun los 18 casos

identificados en la presente investigacion.

Dentro de las formas de maltratos psicologicos a las que con mas frecuencia
han sido sometidas las victimas de mobbing, fueron identificadas las referentes
a la subvaloracién del trabajo realizado por la victima; prohibicion a los
comparferos de la persona para establecer relaciones comunicacionales -
sefalado este aspecto en seis oportunidades-; ademas de la restriccion en las
posibilidades de comunicacion con el jefe o los supervisores (5) y barreras en
la adopcién de medidas de seguridad imprescindibles para la ejecucion de las
funciones (5), lo que se muestra a traves de la figura 3.11 sobre la frecuencia
de las puntuaciones de items asignada por los afectados .
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Frecuencia de items asignada por victimas de mobbing
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Figura 0.11. Frecuencia de items asignada por victimas de mobbing.
Elaborado por: Autora.

También es destacable sefalar que otras formas de maltrato psicologico que
enfrentan las victimas de acoso laboral son: la evaluacién de su trabajo de
manera sesgada o inequitativamente; asignacion de funciones y actividades
absurdas o carentes de importancia, muy por debajo de la capacidad
profesional y competencias laborales que posee la persona, asignacion de
tareas de forma intencionalmente que comprometen la salud e integridad fisica;
la acusaciéon infundada de incumplimientos y errores que no han sido
cometidos; provocaciones para causar reacciones violentas; burlas con la
finalidad de ridiculizar; recibimiento de criticas injustas y fuertes sobre

cuestiones personales, entre otros elementos.

Toda esta situacion debe constituir una preocupacion constante para la
directiva de la Universidad, debido a todas las consecuencias funestas que
dicho ambiente provoca, no solo a nivel profesional y personal de las victimas

de estas conductas negativas, sino también a nivel institucional.
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3.7.2 Relacidn entre los factores demogréaficos y la presencia de mobbing.

Para establecer la posible relacion entre el mobbing existente en la
organizacion objeto de estudio y los factores demograficos de la muestra
analizada, se procedié a aplicar la prueba estadistica Chi Cuadrado, que es la
mas utilizada cuando se analiza la relacion entre variables categéricas
(cualitativas). Al respecto, Sadbado (2009) afirma que dicha prueba “permite
determinar si dos variables cuantitativas estan o no asociadas. En
consecuencia, la prueba Chi-cuadrado se aplica para contrastar la hipétesis

nula de que dos variables cualitativas son independientes” (p. 98).

Es asi como para la investigacion que se presenta, se establecen las
respectivas hipotesis nulas y alternativas, en dependencia del analisis

relacional de variables correspondiente.
Prueba de Chi Cuadrado para el mobbing y el género.

Ho: No existe asociacion estadistica entre la presencia de mobbing y el género

de la victima.

H,: Existe asociacion estadistica entre la presencia de mobbing y el género de

la victima.

La prueba de Chi Cuadrado para la comprobacion de las hipétesis planteadas

previamente, arrojo los resultados que se exponen en la tabla 3.8:

Tabla 0.8. Prueba de Chi Cuadrado para el mobbing y el género.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl* Sig. asintética (bilateral)**
Chi-cuadrado de Pearson ,019% 1 ,892
Correccion por continuidad ,000 1 1,000
Razdén de verosimilitudes ,019 1 ,892
N de casos vélidos 161

%0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 7,27.
* Grados de libertad.

** Prueba de significancia (p-valor).

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.
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La interpretacion de los resultados de la prueba estadistica Chi Cuadrado, se
fundamenta principalmente en el valor de significancia bilateral, también
conocido como el p-valor, el cual “si es menor que 0.05, se rechaza la Ho al
nivel de significancia establecido” (Pedroza & Dickosvskyi, 2007, p. 104).

En este caso, el p-valor es de 0.892, siendo mayor a 0.05, por lo que se acepta
la hipdtesis nula y se afirma asi que no existe asociacion entre el mobbing y el

género de las victimas.

Prueba de Chi Cuadrado para el mobbing y la edad.

Ho: NO existe asociacion estadistica entre la presencia de mobbing y la edad de

la victima.

Hi: Existe asociacion estadistica entre la presencia de mobbing y la edad de la

victima.

En cuanto a la relacién entre la existencia del mobbing y el género de la
victima, la prueba Chi Cuadrado que se muestra en la tabla 3.9, demuestra que
ambas variables no se encuentran asociadas, al obtenerse un p-valor de 0.431,
el cual es superior a 0.05, por lo que se acepta la hipétesis nula, segun el

criterio de decision establecido al respecto.

Tabla 0.9. Prueba de Chi Cuadrado para el mobbing y la edad.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl* Sig. asintética (bilateral)**
Chi-cuadrado de Pearson 3,822° 4 431
Razdén de verosimilitudes 6,308 4 77
Asociacion lineal por lineal ,013 1 ,911
N de casos vélidos 161

% 4 casillas (40,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 1,12.
* Grados de libertad.

** Prueba de significancia (p-valor).

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.
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Prueba de Chi Cuadrado para el mobbing y la antigtiedad.

Ho: No existe asociacion estadistica entre la presencia de mobbing y el tiempo

de servicio de la victima.

H,: Existe asociacion estadistica entre la presencia de mobbing y el tiempo de

servicio de la victima.

Similarmente a los casos descritos previamente, mediante los resultados
expuestos en la tabla 3.10, se evidencia cOmo no existe relacion entre la
existencia del mobbing y el tiempo de servicio (antigiedad), ya que en la
prueba Chi Cuadrado se obtuvo un p-valor de 0.585, siendo el mismo superior

a 0.05, aceptandose asi la hipétesis nula.

Tabla 0.10. Prueba de Chi Cuadrado para el mobbing y la antigiiedad.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl* Sig. asintética (bilateral)**
Chi-cuadrado de Pearson 2,035° 3 ,565
Razon de verosimilitudes 2,241 3 ,524
Asociacion lineal por lineal ,005 1 ,941
N de casos vélidos 161

# 3 casillas (37,5%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 2,46.
* Grados de libertad.

** Prueba de significancia (p-valor).

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.

De forma general, ninguna de las variables demograficas presenta asociacion o
relacion con el mobbing sufrido por las victimas, lo que permite concluir que los
victimarios adoptan estas conductas negativas de acoso laboral con total
independencia del género, edad y tiempo de servicio de las personas afectadas
por este flagelo. De ahi que se decidié analizar la relacion entre el mobbing y el
autor del mismo, obteniéndose asi el resultado que se muestra a continuacion
(tabla 3.11):
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Tabla 0.11. Prueba de Chi Cuadrado para el mobbing y autor o victimario.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl* Sig. asintética (bilateral)**
Chi-cuadrado de Pearson 13,153% 3 ,004
Razén de verosimilitudes 18,626 3 ,000
Asociacién lineal por 7,926 1 ,005
lineal
N de casos vélidos 161

% 2 casillas (25,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es ,34.
* Grados de libertad.

** Prueba de significancia (p-valor).

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.

Como se puede observar, en este caso el p-valor fue de 0.004, el cual es
inferior al valor tedrico de significancia establecido (0.05), por lo que se rechaza
la hipotesis nula Hy y, en consecuencia, se puede afirmar que existe una
relacion o asociacion entre la presencia de mobbing y el nivel jerarquico del

victimario o autor del mismo.

3.7.3 Confiabilidad y validez del instrumento de investigacion.

La confiabilidad y validez del instrumento de investigacién aplicado en el
presente estudio, se determina con el objetivo de analizar si el mismo presenta
las propiedades psicométricas necesarias para que sustenten fehacientemente

las conclusiones que se extraigan a partir de su aplicacion.

La confiabilidad, a decir de Giraldo (2006), es “la estabilidad, Ila
reproducibilidad, la precision de las medidas obtenidas con el mismo, al grado

de consistencia de los valores medidos” (p. 57).

Para determinar la confiabilidad del cuestionario, debe ser calculado el alfa de
Cronbach, ya que este coeficiente permite la medicion de la consistencia
interna de un instrumento determinado, es decir, si a través de la aplicacion de
dicho cuestionario en momentos diferentes a los individuos participantes, se
pueden obtener resultados semejantes (Saenz, Gorjon, Gonzalo, & Diaz,
2013).
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Usualmente se suele aceptar la clasificacion del alfa de Cronbach emitida por
Merril, Frankenfeld, Freeborne y Mink (2016), quienes expresan sus

consideraciones a partir de la tabla siguiente:

Tabla 0.12. Alfa de Cronbach para la evaluacién de la confiabilidad.

Alfa de Cronbach Confiabilidad
a=0,90 Excelente
0,80 <a<0,90 Bueno
0,70 = a < 0,80 Aceptable Aceptable
0,60<a<0,70 Cuestionable
0,50 <a<0,60 Pobre
a<0,50 Inaceptable

Fuente: (Merril, Frankenfeld, Freeborne, & Mink, 2016).
Elaborado por: Autora.

Es asi como fue determinado el alfa de Cronbach para el Barémetro Cisneros,

cuyo resultado se muestra en la tabla 3.13:

Tabla 0.13. Valor del alfa de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,951 50

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.

Se observa entonces cémo el alfa de Cronbach es de 0.956, lo cual se clasifica
como como un valor excelente, por lo que se concluye que el instrumento es

confiable.

En cuanto a la validez, “ésta tiene que ver hasta qué punto el instrumento esta,

de hecho, midiendo lo que se supone que esta midiendo” (Giraldo, 2006, p. 57).

Para determinar la validez del instrumento, regularmente se calcula e interpreta
el coeficiente Kaiser-Meyer-Olkin, conocido abreviadamente como KMO, ya
que éste “permite comparar las magnitudes de los coeficientes de correlacion
observados con las magnitudes de los coeficientes de correlacion parcial”
(Crisman, 2016, p. 98).
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Similarmente al alfa de Cronbach, el coeficiente KMO, segun su valor, permite
la clasificacion de la validez del instrumento, tal como es mostrado a

continuacion:

Tabla 0.14. Coeficiente KMO para la evaluacién de la validez.

KMO Validez
KMO = 0,70 Alta inter correlacion
0,50 < KMO < 0,70 Media inter correlacion
KMO < 0,50 Baja inter correlacion

Elaborado por: Autora a partir de (Crisman, 2016).

Para la presente investigacion, se obtuvo el coeficiente KMO a partir de la
aplicacion del software SPSS 21.0, segun los resultados que se exponen en la
talbla 3.15:

Tabla 0.15. Calculo del coeficiente KMO para la evaluacion de la validez.

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. ,871
Prueba de esfericidad Chi-cuadrado aproximado 8037,47
de Bartlett 8
gl* 990
Sig**. ,000

* Grados de libertad.
** Nivel de significancia (p-valor).

Elaborado por: Autora a partir de software SPSS 21.0.

Es asi como el coeficiente KMO alcanzado es de 0.871, indicando que existe
una alta correlacion entre los items del cuestionario aplicado, por lo cual se

puede afirmar que el instrumento de investigacion es valido.

Entonces, queda demostrado que el Cuestionario o Barémetro Cisneros
aplicado en el presente estudio, presenta las caracteristicas psicométricas
suficientes que lo hacen confiable y vélido, por lo que las conclusiones que se
deriven del mismo resultan valederas para formular apropiadamente la
situacion problémica que se suscita en cuanto a la manifestacion de casos de

mobbing en la Universidad de Cuenca.
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CAPITULO 4. ESTRATEGIAS PARA ENFRENTAR EL ACOSO LABORAL
(MOBBING)

4.1 Generalidades.

Las consecuencias adversas que provocan el mobbing deben ser utilizadas
como base fundamental para prevenir dicho fendbmeno, considerado uno de los
flagelos mas dafiinos que atenta contra el bienestar psiquico y fisico del talento

humano.

Entre las ventajas que proporcionan la adopcion de medidas de prevencion
contra el mobbing son: “reduccién de las tasas de rotacién y absentismo,
aumento de la satisfaccion laboral y la productividad, se evitan posibles
conflictos legales y el desprestigio que acompafa estos procesos. Las
organizaciones han mostrado un accionar reactivo frente al acoso en lugar de

emplear estrategias proactivas” (Darino, 2015, p. 25).

Es por ello que son elaboradas un conjunto de estrategias que permitan
disminuir y/o erradicar las consecuencias negativas asociadas al mobbing,

considerando los problemas identificados al respecto.
4.2 Objetivos.

Elaborar estrategias para enfrentar el mobbing en las facultades 1 y 2 de la
Universidad de Cuenca con un alto grado de efectividad para eliminar los

efectos negativos que estas situaciones producen.

A continuacién, se presentan algunas propuestas de lineamientos que la
Universidad de Cuenca podria acoger para mejorar ain mas su clima y

satisfaccion laboral.

4.3 Estrategias.

4.3.1 Estrategias de prevencion de manifestacion de mobbing.

Acciones:
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e Declarando explicitamente por parte de la direcciéon de la organizacion
su posicidén con respecto a la intolerancia sobre el acoso laboral, y a su
vez comprometiendo el emplear los recursos necesarios para enfrentar
tales situaciones.

e Estableciendo programas de seleccion y reclutamiento del personal mas
rigorosos con respecto a la identificacion en los candidatos que
muestren comportamientos agresivos, autoridad excesiva, actitudes
egolatras, entre otros elementos importantes a considerar.

e Disefiando programas de capacitacion, participando conjuntamente
docentes y empleados de la organizacion cuya tematica fundamental
sea la prevencién e intervencion de situaciones de mobbing, empleando
para ello modalidades de capacitacibn mas convenientes segun los
intereses de la Universidad (cursos, seminarios, talleres o programas de
coaching, entrenamientos y simulacion).

¢ Analizando exhaustivamente los perfiles ocupacionales de docentes y
empleados, optimizandose asi el numero de funciones de los mismos,
flexibilizando el horario laboral y facilitando el trabajo en equipo, como
forma de disminucion del nivel de estrés del talento humano y la posible
aparicion del mobbing.

e Estableciendo los canales de comunicacion apropiados para que el
talento humano pueda expresar sus preocupaciones referentes a
situaciones de acoso laboral, realizando las denuncias pertinentes sobre
la posible presencia de mobbing.

e Colocando la informacién sobre el mobbing al alcance de todos los
miembros de la organizacién, exponiendo las conductas negativas de los

individuos, evitando asi la impunidad.

4.3.2 Estrategias de intervencién ante el mobbing.

e Habilitando para la victima todos los recursos y disposiciones legales,
ofreciéndole asesoria al respecto sobre cédmo proceder para denunciar
tales actos, considerando también denuncias formuladas por terceras

personas (testigos).
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e Conformando un grupo multidisciplinario integrado fundamentalmente
por psicologos, especialistas en seguridad y salud organizacional y
médicos, evaluando la situacion de mobbing manifestada en la
institucién, demostrdndose objetivamente el grado de exposicién de
mobbing por parte de la victima, asi como la actuacion del agresor.

e Habilitando un proceso asistencial para aquellos docentes y/o
empleados que hayan sido victimas del mobbing, respetando en todo
momento su derecho a su confidencialidad.

e Evitando poner a la victima en una situacion de enfrentamiento directo
con el agresor, nombrando a una persona especialista y con habilidades
para la resolucion de conflictos como ente mediador entre ambas partes.

e Llamando la atencién al agresor, induciéndole a un cambio de
comportamiento o aplicando medidas disciplinarias consecuentes en
caso de persistir en el mobbing.

e Estimulando a la victima de mobbing a la no adopcion de conductas que
conllevarian a su deterioro afectivo (auto-recriminacion, aislamiento,

inhibicién de sus sentimientos, entre otros elementos negativos).
4.3.3 Estrategias de control y evaluacién del mobbing.

e Elaborando un registro sobre los casos de mobbing detectados, teniendo
asi constancia de datos tales como: victima, acosador, circunstancia,
tiempo de exposicion, grado de exposicion, entre otros factores, siendo
dicha informacion totalmente confidencial.

e Haciendo un seguimiento estricto sobre los casos de mobbing
identificados, tomando las medidas correctivas necesarias para mitigar
el efecto nocivo de tales situaciones.

e Entrevistando a la victima de acoso laboral, una vez que fue identificado
el caso en cuestion, posibilitando asi establecer una evolucién o
involucion respecto a su situacion especifica.

e Evaluando las medidas adoptadas para la prevencion e intervencion de
mobbing como parte del proceso de retroalimentaciéon, determinando su
impacto real y nivel de efectividad para realizar los ajustes pertinentes

sobre las mismas en los casos que corresponda.
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CONCLUSIONES

e Se manifestd como objetivo de la investigacion diagnosticar la presencia
del acoso laboral (mobbing) en el personal administrativo y docente de
las Facultades 1 y 2 de la Universidad de Cuenca, lo cual permitira
disefiar estrategias para la prevencion del riesgo asociado en base a los
resultados obtenidos.

e Segun la aplicacion del instrumento de investigacién y los criterios de
decision expuestos sobre la identificacion del mobbing mediante el
Barometro de Cisneros, fueron detectados 18 casos de mobbing,
correspondiendo con un 11% de la muestra estudiada, aumentando los
mismos con respecto a afios anteriores.

e Los comportamientos negativos de acoso laboral que mayor incidencia
presentaron sobre las victimas de mobbing, de acuerdo con el
acumulado de puntuaciones fueron: la evaluacién del trabajo de la
persona de forma inequitativa o de forma sesgada, las restricciones por
parte del superior de las posibilidades de comunicacién con el mismo, la
exacerbacion desmedida de los errores intrascendentes vy las
acusaciones injustificadas sobre incumplimientos.

e La aplicacion de la prueba estadistica Chi Cuadrado demostré que no
existe asociacion entre las variables de género, edad y antigiiedad con
respecto al acoso laboral, obteniéndose en cada caso valores de
significancias superiores a 0.05, aunque si se pudo establecer una
relacion entre el la presencia de mobbing y el autor/a de dicho
comportamiento (p-valor =0.004).

e La confiabilidad y validez del instrumento de investigacion fue
determinada mediante el coeficiente del alfa de Cronbach y el indice
KMO, obteniéndose valores de 0.956 y 0.876, respectivamente. Ambos
resultados corroboran que el Bardmetro de Cisneros presento
propiedades psicométricas de una alta consistencia interna y correlacion

entre los items medidos.
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RECOMENDACIONES

e Exponer los resultados de la investigacion en reuniones que celebren en
la Universidad, para que sea de conocimiento y dominio publico la
situacién de mobbing en esta organizacion, asi como las estrategias a
desarrollar para enfrentar dicho flagelo.

e Publicar los resultados obtenidos en la investigacidon en revistas
cientificas, lo cual supondra una base teorica y practica para el
desarrollo de futuras investigaciones sobre el mobbing o acoso laboral.

¢ Identificar otras variables que incidan en la presencia de mobbing en la
Universidad, considerando la aplicacion —ademéas del Barémetro
Cisneros- de otros instrumentos de investigacion, para obtener asi un
mayor cumulo de informacioén.

e Analizar con mayor sistematicidad los resultados derivados del proceso
de diagnosis del acoso laboral, para detectar e intervenir con mayor
prontitud y efectividad las situaciones de mobbing que se presenten.

e Aplicar las estrategias propuestas para enfrentar el mobbing en la
Universidad, de manera que las mismas produzcan resultados positivos

en cuanto a la eliminacion de dicha problematica en la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Factores sociodemograficos.

FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS

SEXO: Masculino

Femenino

EDAD: < 25 afios
26-30
afos
31-40
afos
41-50

anos

> 50 afio

Tiempo de

trabajo <1 afo

1-5 afios

5-10 afos

>10 anos
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Anexo 2. Cuestionario de Cisneros.

CUESTIONARIO DE CISNEROS

¢, Cudles de las siguientes formas de maltrato psicolégico (ver lista de preguntas

1 a 43) se han ejercido en contra de Ud.?

Sefale en su caso quiénes son el/los autor/es

de los hostigamientos recibidos

1. Jefe o Supervisores
2. Compafieros de trabajo
3. Subordinados

Sefale en su caso, el grado de frecuencia con

gue se producen esos hostigamientos

UNIVERSIDAD DE CUENCA

0 Nunca

1 Pocas veces al afio o menos

2 Unavez al mes o menos

3 Algunas veces al mes

4 Unavez a la semana

5 Varias veces a la semana

6 Todos los dias

Comportamientos: Autor/es FRECUENCIA

1. Mi superior restringe mis posibilidades de

comunicacién, hablar o reunirme con el [ ] 112|345

2. Me ignoran, me excluyen o me hacen vacio,

fingen no verme o me hacen "invisible" [ ] 112(3(4|5

3. Me interrumpen continuamente impidiendo

expresarme [ ] 112(3(4|5

4. Me fuerzan a realizar trabajos que van en contra| [ ] 1123415
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de mis principios o mi ética
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5. Evaltan mi trabajo de manera inequitativa o de

forma sesgada

6. Me dejan sin ningan trabajo que hacer, ni

siquiera a iniciativa propia

7. Me asignan tareas o trabajos absurdos sin

sentido

8. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi

capacidad profesional o mis competencias

9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o

interés alguno

10. Me abruman con una carga de trabajo

insoportable de manera malintencionada

11. Me asignan tareas que ponen en peligro mi

integridad fisica o mi salud a propésito

12. Me impiden que adopte las medidas de
seguridad necesarias para realizar mi trabajo con

la debida seguridad

13. Se me ocasionan gastos con intencién de

perjudicarme econémicamente

14. Prohiben a mis compafieros o colegas hablar

conmigo

15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no

importa lo que haga

16. Me acusan injustificadamente de
incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y

difusos

17. Recibo criticas y reproches por cualquier cosa

gue haga o decisién que tome en mi trabajo

18. Se amplifican y dramatizan de manera

injustificada errores pequefos o intrascendentes

19. Me humillan, desprecian 0 minusvaloran en
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publico ante otros colegas o ante terceros
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20. Me amenazan con usar instrumentos
disciplinarios (rescision de contrato, expedientes,

despido, traslados, etc.)

21. Intentan aislarme de mis compaferos
dandome trabajos o tareas que me alejan
fisicamente de ellos

22. Distorsionan malintencionadamente lo que

digo o hago en mi trabajo

23. Se intenta buscarme las cosquillas para

"hacerme explotar"

24. Me menosprecian personal o profesionalmente

25. Hacen burla de mi o bromas intentando

ridiculizar mi forma de hablar, andar, etc.

26. Recibo feroces e injustas criticas acerca de

aspectos de mi vida personal

27. Recibo amenazas verbales o mediante gestos

intimidatorios

28. Recibo amenazas por escrito o por teléfono en

mi domicilio

29. Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera

de intimidarme

30. Me zarandean, empujan o0 avasallan

fisicamente por intimidarme

31. Se hacen bromas inapropiadas y crueles

acerca de mi

32. Inventan y difunden rumores y calumnias

acerca de mi de manera malintencionada

33. Me privan de informacion imprescindible y

necesaria para hacer mi trabajo

34. Limitan malintencionadamente mi acceso a

CUrsos, promociones, ascensos, etc.
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35. Me atribuyen malintencionadamente conductas
ilicitas o antiéticas para perjudicar mi imagen y

reputacion
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36. Recibo una presion indebida para sacar
adelante mi trabajo

37. Me asignan plazo de ejecucion o cargas de

trabajo irrazonables

38. Modifican mis responsabilidades o las tareas a

ejecutar sin decirme nada

39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo

profesional

40. Intentan persistentemente desmoralizarme

41. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en

errores profesionales de manera malintencionada

42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma
malintencionada para intentar "encontrarme en

alguna cosa"

43. Me lanzan insinuaciones 0 proposiciones

sexuales directas o indirectas

44. En el transcurso de los ultimos 6 meses ¢ha
sido Ud. victima de por lo menos alguna de las
anteriores formas de maltrato psicolégico de
manera continuada (con una frecuencia de mas de

1 vez por semana)?

No[]
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