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Tesis Frecuencia y distribucién del Mobbing y su relacién con autoestima, recursos sociales, factores
psicosociales del trabajo en empresa de Manufactura electroénica.

RESUMEN:

El acoso Psicolégico en el Trabajo lo han definido como la plaga del siglo XXI (8), El
Mobbing describe una situacion en la que una persona 0 un grupo de personas
ejercen una violencia psicologica extrema, al menos una vez por semana durante mas
de 6 meses sobre otra persona en el lugar de trabajo (Leymann, 1996)(7). Este
causa afecciones a la salud del trabajador, a la economia del trabajador, de la
empresa y de todo un pais.

El objetivo de este trabajo es determinar la frecuencia, distribucién del mobbing,
ademas de relacionarla con autoestima, redes sociales de apoyo y exposicion a
factores psicosociales en el trabajo en empleados de empresa de manufactura
electronica. Ademas de mostrar las frecuencias de la calificacion de autoestima,
redes sociales de apoyo y factores psicosociales.

Metodologia:

Estudio observacional, transversal. Se aplicaron a 185 empleados de la empresa,
tomando una muestra aleatoria.  Se aplican los cuestionarios de Inventario de
Violencia Psicologica en el Trabajo IVAPT-PANDO, Autoestima, Redes Sociales de
Apoyo, Factores Psicosociales en el Trabajo.

Resultados y discusiones:

En la empresa de manufactura electronica en Aguascalientes se presenta el APT en
edades de 20 a 40 afos en un 80%, es mayor un 12% en superiores que en
subordinados, mayor 15% en hombres que en mujeres, mayor 17% en Profesionales
gue en no Profesionales, cifras distintas a las reportadas, estos resultados se
presentan por el tipo de funcidon que ejercen los hombres, la mayor parte ejercen
supervision, estan expuestos a mayor carga de estrés.

El 82% refiri6 haber percibido algun tipo de APT, un 14% de mediana a alta
intensidad, 15% han sido testigos de la presencia de APT en sus comparieros. El 70%
de los que han percibido acoso refirié que era el supervisor de quien provino la forma
de APT. Se mostro asociacion estadistica con Sexo P= .032 X2=4.601 OR=4.46,
Escolaridad P=.038 X2=4.309 OR=6.603. Y con exposicion negativa a factores
Psicosociales en el trabajo con valor de P=.000 X2 16.359 OR. 7.44. No mostrando
asociacion significativa con autoestima, pero si existe relacion por mostrar
porcentajes mayores de APT en las personas con autoestima media (ya que no hubo
baja autoestima), siendo acosados menos los que tienen autoestima alta. No se
mostro relacion con las redes sociales de apoyo.

PALABRAS CLAVE: Acoso Psicoldgico en el Trabajo (APT), Redes Sociales de Apoyo,
Autoestima y Factores Psicosociales en el Trabajo.
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Tesis Frecuencia y distribucidon del Mobbing y su relacién con autoestima, recursos sociales, factores
psicosociales del trabajo en empresa de Manufactura electrdnica.

1. INTRODUCCION

Actualmente los aspectos psicosociales en el trabajo estan cobrando mucha
importancia en el mundo entero, algunos paises tienen mayor ventaja en el
estudio de ellos, reportando estadisticas, estan a la vanguardia paises como
Espafia, Inglaterra, Estados Unidos, por considerar algunos ejemplos. Mas si
observamos son paises desarrollados con un paso adelante en infinidad de
conceptos e investigaciones en comparacion con los paises de tercer mundo.  Es
de mucho interés los temas que puedan afectar su economia de una manera
poco visible o indirecta como el Acoso Psicolégico en el Trabajo (mobbing,
bullying), burnout, en general lo que muchos pueden llamar estrés laboral.

Lo que a nosotros nos ocupa en esta ocasion es el Acoso Psicologico en el
Trabajo también abreviado APT, por comunicacion informal sabemos que existe
pero se registran pocos estudios al respecto en los paises latinoamericanos (Foro
Internacional de las Américas, 2006) *.

El Acoso Psicolégico en el Trabajo, también conocido como acoso moral,
hostigamiento laboral o con el término inglés mobbing, es tanto la accion
conducente a producir miedo o terror del afectado hacia su trabajo, como el
efecto o la enfermedad que produce en el trabajador. Esta persona o grupo de
personas reciben una violencia psicoldgica injustificada a través de actos negativos
en el trabajo de sus compafieros, subalternos (vertical ascendente) o superiores
(vertical descendente o el tradicional bossing), de forma sistematica y recurrente,
durante un tiempo prolongado como meses e incluso afos. Pretenden hostigar,
intimidar, o perturbar hasta el abandono del trabajo de la victima o victimas
(PINUEL, 2001)%.

En ocasiones puede ser estrategia de la empresa para deshacerse de elementos
molestos pero que tienen un intachable comportamiento.  La productividad del
trabajador se puede ver alterada debido a la presencia de Acoso Psicoldgico en el
Trabajo.

Como en todos los aspectos psicologicos en el trabajo, cada persona es diferente
y tiene un grado de afeccion mayor o menor de acuerdo a algunos factores que la
persona cuenta o no como lo es su autoestima, el apoyo social (familiares y

amigos) y de trabajo (compaiieros, jefes, subordinados), los factores como
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cargas de trabajo, condiciones del lugar de trabajo, remuneracién profesional y
economica en el trabajo.

Sobre la percepcion del APT se ha demostrado que el grado de susceptibilidad en
cada persona es distinto, las personas que tienen mayor respaldo, como es un
amor propio fortalecido, apoyo social, y buenas condiciones de trabajo, rara vez
son presas de este tipo de afeccién laboral®.

El nivel de autoestima es un aspecto importante de la personalidad, del logro de
identidad y de la adaptacion social, actualmente se involucra ampliamente este
rubro para la adaptacion laboral. Se ha demostrado que una persona con buena
autoestima tolera mejor el estrés y tienen menos efectos negativos en la salud.
De esta forma en estudios se busca la asociacién entre nivel de autoestima vy
acoso laboral.

Las redes sociales de apoyo juegan un papel esencial para mediar los eventos
estresantes, el entorno social como la familia y los amigos son fundamentales
para un equilibrio laboral, pero se han integrado las relaciones que existen en el
trabajo ya que en este se vive gran parte del dia, tratando con jefes, comparieros,
subordinados (los que los tienen), se intenta demostrar que el tener una buena
relacién en ambito laboral y extra laboral es un soporte para que las personas no
padezcan de acoso laboral. *

La estabilidad extra laboral, lleva a que la persona sea mas productiva y tener
desahogo a las presiones laborales, pero si el ambiente de trabajo es bueno
potencializa aun mas las capacidades de los trabajadores.

De lo contrario, al tener poco respaldo social la salud de los trabajadores se ve
disminuida en comparacion de los que si lo tienen, esto ha sido muy estudiado,
mas no en comparacion con la gente que percibe Acoso Psicologico en el trabajo.
Los factores psicosociales negativos como condiciones inadecuadas del lugar de
trabajo, carga de trabajo excesiva o poca, trabajos dificiles de realizar, exigencias
amplias del puesto de trabajo, falta de desarrollo profesional, dificultades con los
compafieros o superiores, falta de comunicacion, baja remuneracién econémica,
entre otros mas, al encontrar alguno de ellos el gusto por el trabajo se pierde,
ademas de presentarse el estrés laboral, son mas susceptibles al Acoso Psicoldgico
en el Trabajo, el sindrome del quemado o burnout. Se ha mostrado y buscamos
asociacion entre la percepcion del APT y baja autoestima, exposicion negativa a

Factores Psicosociales, Apoyo Social disminuido (PANDO, 2006)°.
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Este tesis forma parte de un estudio regional, en el pais e internacional, lo cual
seréd un reto importante, ya que se puede realizar comparaciones entre empresas
0 bien entre estados o paises, utilizando los resultados para la conveniencia de
cada lugar.

Al encontrar asociacion entre estas percepciones es importante focalizar las que se
muestren como factores protectores para la percepcion del Mobbing, y beneficio
del trabajador.

En épocas actuales de globalizacion es conveniente estudiar los factores
psicosociales que puedan afectar la productividad, buscando formas de optimizar

el trabajo mediante la prevencién de riesgos a la salud.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El estrés laboral tiene gran impacto en las empresas. Pocas veces se realizan
estudios para medir esta percepcion, tal vez por que sus resultados pueden ser
muy subjetivos. En México es estudiado el estrés, pero en la Union Europea y
otros paises de primer mundo, le toman la importancia debida a los aspectos
psicolaborales a tal grado de encontrarse legislado en la actualidad. Asi pues
podemos observar que gran parte del ausentismo en las empresas europeas se
reporta que de un 40 a un 60% de los ausentismos es a causa de estrés. En
encuestas realizadas el 28% de los trabajadores refiere tener estrés, el 15%
padece mobbing (acoso laboral) y un 3% de las pérdidas econdémicas de un pais
es referente a la presencia de estrés (Concha Doncel 2002)°. La afeccion
psicologica del Trabajador implica un perdidas econémicas tanto para él, como

para la empresa.

El Mobbing describe una situaciéon en la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicolégica extrema, al menos una vez por semana durante

méas de 6 meses sobre otra persona en el lugar de trabajo (Leymann, 1996)’.

En castellano se podria traducir como “psicoterror laboral” u “hostigamiento

psicoldgico en el trabajo”.

En los ultimos afios se ha convertido en unos de los riesgos laborales de mayor
desarrollo, y una causa importante de baja laboral...
Cifras recientes nos hablan de que en Espafia lo padecen mas de dos millones de
personas. Las estadisticas son alarmantes y nos sefialan la necesidad de

considerarlo la plaga laboral del siglo XXI. &

Es una forma caracteristica de estrés laboral, y tiene su origen en las relaciones
interpersonales.

Ha sido bien estudiado es diferentes paises, pero en México es probable que no
se le esté dando la importancia debida, se encuentra fuera del codigo penal y en
ocasiones no es identificado el acoso laboral dentro de las organizaciones,
solamente se percibe un ambiente laboral deteriorado.

El problema no solo afecta la productividad y las relaciones laborales, si no

también se afecta la vida personal del empleado, donde puede presentar



Tesis Frecuencia y distribucidon del Mobbing y su relacién con autoestima, recursos sociales, factores
psicosociales del trabajo en empresa de Manufactura electrdnica.

problemas en su familia, con amigos, en general las relaciones fuera de su
entorno laboral.

En el ler Informe Mundial sobre la Violencia y la Salud auspiciado por la
Organizacion Mundial de la Salud, la violencia en el trabajo es una de las
principales causas de muertes y lesiones en muchas partes del mundo. El
informe sefiala que en los Estados Unidos de Norteamérica la violencia en el
trabajo ocupa el segundo lugar como causa de muerte, mientras que en los paises
de la Union Europea se estima que cerca de 3 millones de trabajadores han sido
presa de la violencia fisica en sus lugares de trabajo.

También se reporta que en Argentina el 6.1% de los trabajadores y el 11.8% de
las trabajadoras revelaron haber sufrido algun tipo de agresion. Y el 16.6% de
las mujeres dieron cuenta de incidentes de caracter sexual durante 1995. En
Bolivia, el 04% de los trabajadores y el .9% de las trabajadoras sufrieron
agresiones. El 1.3% de las mujeres fueron victimas de algun tipo de incidente
sexual durante 1996. En Costa Rica, el .8% de los trabajadores y el 1.4% de las
trabajadoras sufrieron agresiones, mientras que el porcentaje de mujeres que

sufrieron incidentes sexuales fue del 2.2%(OIT, 1998)°.

En una encuesta realizada a finales del afio 2000, el 16.8% de la poblacién de
trabajadores estadounidenses sufre o ha sufrido de acoso en el trabajo. Soares
menciona, en su estudio realizado en la comunidad de Montreal, que en Canada el
10.9% de los trabajadores vivian, en el momento en que realizo su investigacion,
alguna situacion de acoso moral, un 18% lo ha vivido en los Ultimos 12 meses y
un 6.1% ha sido testigo de algun acto de hostigamiento psicolégico.

El 1er Informe Mundial sobre la Violencia y la Salud sefiala que: En investigaciones
efectuadas en el Reino Unido se ha comprobado que 53% de los empleados han
sufrido intimidacién en el trabajo y 78% han presenciado dicho comportamiento.
En Sudéafrica, las agresiones en el lugar de trabajo se han notificado como algo
anormalmente elevado y un estudio reciente mostré que 78% de los encuestados
habian experimentado en algin momento intimidacion el lugar de trabajo (Krug.

E. et al.2003").

Son muy escasos los trabajos dedicados al estudio de los indicadores positivos de

la salud mental y menos a la aplicaciébn de estos a espacios laborales. Los
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estudios se enfocan a aspectos negativos que llevan a enfermedad, pero no

hablan de la salud mental positiva como preventivo para las enfermedades.

Los trabajos actuales sobre este tema, pueden clasificarse en tres grandes grupos;
el primero; conformado por un gran numero de estudios epidemioldgicos y clinicos
que caracterizan los trastornos psicopatolégicos mas frecuentes relacionados con
aspectos laborales; el segundo, por estudios de otro tipo de trastornos que no son
calificados por el DSM IV pero constituyen un dafio psicologico importante al
trabajador (estrés laboral, Sindrome de quemarse, Mobbing), y el tercero, que
presenta escasos estudios, agruparia indicadores de salud mental positiva, aun
cuando no se presenten bajo este concepto y aparezcan mas frecuentemente
como “factores protectores”. (Autoestima, locus de control, redes sociales)
(Pando, 2006).

La mejora en la calidad de la vida laboral depende de todos, y una buena forma

de comenzar es mediante el conocimiento y la sensibilizacion.

La empresa en estudio cuenta con estadisticas de enfermedades que pueden ser
causadas por estrés laboral, mobbing, burnout, pero no se ha establecido algun
tipo de relacion, como generador de enfermedad, de menguar la productividad y

afectar la economia del trabajador, de la empresa y de un pais.

Asi pues en las empresas mexicanas tal vez no es identificado o quiza no llegue a
representar un cierto problema como lo es en otros paises, mas no se puede

contestar con certeza si primero no es identificado correctamente.
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3. PREGUNTA DE INVESTIGACION

Es asi que nos plantemos en el presente estudio:

¢Existe el acoso laboral en la empresa de manufactura electréonica? Si
existe

¢Coémo es su distribucion por edad, genero, puesto de trabajo, escolaridad?
¢Como son los niveles de autoestima, redes sociales de apoyo y los factores
psicosociales en la poblacion estudiada?

¢Tiene asociacion la percepcion de acoso laboral en el trabajo con otras
variables como sexo, edad, escolaridad, puesto de trabajo, autoestima,

apoyo de redes sociales, factores psicosociales negativos?
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4. JUSTIFICACION

Justificamos el presente estudio, mostramos la magnitud, trascendencia,
consecuencias en el individuo y sus relaciones en la comunidad observando si es
viable y factible su investigacion.

Magnitud. En México se ha estudiado poco el acoso laboral, se reportan
estadisticas en paises desarrollados el ausentismo por causa de estrés es de 40%
a 60%, por lo que es importante se valoren estas variables en los trabajos, como
causa de ausentismo, la presencia de riesgos de trabajo o baja produccién. En
los ultimos afios se ha convertido en uno de los riesgos laborales de mayor
desarrollo. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) estima solo en la
Unién Europea (UE) hay 13 millones de personas que sufren de esta practica, cifra
que se podria duplicarse en unos afios De acuerdo a datos de la Direccion del
Trabajo, el 70 por ciento de los empleados ha sentido alguna vez acoso sicolégico
o moral al ser criticados o perseguidos por sus jefes 0 compafieros de trabajo, ya
sea por envidia o la competencia por un ascenso*'.

Segun la Il Encuesta Europea de Condiciones del Trabajo, en el afio 2000 el 9%
de los trabajadores europeos afirmaban sufrir “intimidacion” en el trabajo. Esta es
la cifra que con mas frecuencia se maneja como aproximacion a la magnitud de
este riesgo laboral y sin embargo es muy dudoso que formulada como
“intimidacion” la pregunta capturase la realidad compleja del acoso psicologico.
Las cifras variaban mucho entre paises, desde la mas alta en Finlandia (15%) a las

mas bajas en Espafia (5%) o Portugal (4%)*2.

Trascendencia. Las empresas buscan obtener los mejores recursos humanos y
materiales, para poder ejercer su funcion al maximo. Es trascendente ya que
afecta no solo a los empleados que son acosados, Si N0 que sus consecuencias
son llevadas hasta la organizacién, la familia, las relaciones sociales, y afecta la

economia del empleado de la empresa, y de la comunidad.

Consecuencias en el individuo. El hostigamiento laboral lleva como resultados
negativos sobre la persona en su salud mental y fisica, ademas en sus relaciones
personales, afectando a la familia, por lo consiguiente a la sociedad. Desde
insomnio y estrés hasta el desarrollo de cardiopatias y canceres pueden afectar a

los empleados que se sienten menoscabados moralmente por sus jefes y
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compafieros. El doctor Manuel Hernandez, experto en el tema del mobbing o
acoso laboral, aseguré que el riesgo de desarrollar enfermedades por parte de los
trabajadores que son victimas de esta practica es mucho mayor al que se cree,
pues no soélo se trata de insomnio o estrés, sino que puede alcanzar a patologias
mortales.

"Los efectos, las psicosomatizaciones, de enfermedades son impresionantes".
"Desde las enfermedades méas normales, que pueden ser el estrés, el insomnio,
podemos hablar de eccemas de piel, caida de pelo, lagunas de memoria,
canceres, cardiopatias, dolores musculares, como son lumbagos, cervicales Tal
vez la falta de estimulos o el estar sometidos al acoso puede decaer su
productividad y su animo por realizar sus labores diarias.

A pesar de que Leymann reporta incluso casos de suicidio de fondo el Mobbing,
no se ha presentado casos dentro de la empresa, pero es importante prevenir
cualquier riesgo y es un buen paso identificar por medio de preguntas si existe

deterioro fisico, mental del empleado y de su entorno laboral.

Consecuencias en la organizacion. Dentro de las empresas se carece de
informacion clara de Mobbing, uno de los casos es la empresa de Manufactura
electronica en Aguascalientes, donde se ve aumentado el indice de rotacion
personal y un mayor indice de accidente en personas con actitud negativa, y se ve
reflejado en sentido inverso al orden jerarquico, esto que quiere decir: a menor
orden jerarquico mayor indice de rotacion, riesgos laborales y viceversa. Sobre el
rendimiento: Es un hecho cierto que tener trabajadores deben establecer para la
ejecucion de las tareas. Asi, se producird una disminucién de la cantidad y
calidad del trabajo desarrollado por la persona afectada, el entorpecimiento o la
imposibilidad del trabajo en grupo, problemas en los circuitos de informacién y
comunicacion, etc.
Por otra parte, se producirda un aumento del absentismo (justificado o no) de la
persona afectada. Es posible también que se produzcan pérdidas en la fuerza de
trabajo ya que previsiblemente, el trabajador intentar4d cambiar de trabajo.
Algunos estudios relacionan la calidad del clima laboral con la posibilidad de que
se incremente la accidentabilidad negligencias o0 descuidos, accidentes

voluntarios...)
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Consecuencias en las relaciones interpersonales.

El entorno social del afectado padecera las consecuencias de tener una persona
cercana amargada, desmotivada, sin expectativas ni ganas de trabajar, y que
padecera posiblemente algun tipo de trastorno psiquiatrico, con o sin adiccion a
drogas (Hernandez, 2004).

Consecuencias para la comunidad:

Segun los estudios de Leymann sobre el impacto econémico de este tipo de
problema para la comunidad, no hay que menospreciar las consecuencias que a
este nivel se producen la pérdida de fuerza de trabajo, costes de asistencia a

enfermedades, costes de pensiones e invalidez, etc.®.

Viabilidad. Es viable realizar este reconocimiento, dificil para las autoridades de
las empresas aceptar los resultados, tal vez por temor a reconocer la falta de

atencion a este tipo de problematica psicosocial.

Factibilidad y Vulnerabilidad. Es factible realizar este estudio, ya que no
implica demasiado costo monetario y los resultados pueden ser favorecedores
para la empresa, ya que una vez identificado el problema este puede intervenirse
en el problema y mejorar tal vez notablemente la productividad y el ambiente
laboral, en caso de encontrarse deteriorado.

Es un tema importante de tratar, el cual ha tenido tal trascendencia que es
llamado: “El fantasma que recorre el mundo™**.

Es por eso que se iniciara con la aplicacion de cuestionarios a un grupo de
empleados escogidos al azar, para conocer ciertos rasgos de su personalidad,
caracteristicas de las relaciones que ellos tienen fuera del contexto laboral,
ademas de los factores laborales que puedan estar afectando al trabajador,
dentro de la empresa, relaciones con comparferos, superiores, subordinados y
algunos factores de la empresa como remuneraciones, capacitacion, condiciones
de las areas de trabajo, entre otros aspectos importantes para la realizacion del
empleado, el mobbing es investigado considerando las 45 acciones de Heinz

Leymann. Esto nos permitira identificar los casos de hostigamiento laboral.

10
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Debido a estas consecuencias y estadisticas mostradas justificamos el estudio en
la empresa de manufactura electrénica la presencia de mobbing, en caso de
encontrar una gran percepcion, realizar acciones para la intervenir en este
problema y mejorar las condiciones de trabajo que afectan al individuo, a la

familia, a los compafieros, a la empresa y a la sociedad.

11
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5. MARCO TEORICO

5.1 ANTECEDENTES
Al hablar de mobbing es importante resaltar la importancia que ha tomado la

psicologia organizacional en la cual se han tratado temas tan importantes como el
estrés laboral, el burnout o sindrome del quemado, y el ahora tan mencionado
mobbing y bullying.  Mucho de lo que trata la psicologia organizacional o el
comportamiento organizacional fue propuesto por empresarios orientados a
administrar de la forma méas sensata, inteligente y econdémicamente factible,
respondiendo a las condiciones sociales, econdmicas y politicas que se han
encontrado, es un reflejo de las circunstancias particulares de la época. Al ver
desde una perspectiva econdmica e historica ayude en gran medida a corregir los
prondsticos de las tendencias actuales porque sabemos que variables influyen en
otras. El conocer desde una perspectiva historica cualquier concepto esto evita
gue la gente “vuelva a inventar la rueda”.

Tal vez se puedan identificar y clasificar, aunque sea en términos sencillos,
diferentes épocas historicas, las creencias y valores de los negocios de le época y
el modo de llevar a cabo la administracion y la produccién. Por tanto antes de la
revoluciéon industrial la actividad comercial significaba la buasqueda de
enriguecimiento personal. Entre la primera y segunda guerra mundial se
presento un periodo nacionalista de mayor proteccionismo. Durante los Gltimos
25 anos, muchas compafiias importantes han abandonado incluso el escenario
internacional para convertirse en empresas multinacionales con intereses y
objetivos globales. En el periodo inicial la psicologia industrial se referia al
trabajador como la "mano de obra”, a los primeros investigadores les interesaba la
fatiga y la eficiencia, y realizaron estudios de tiempo y movimiento para entender
mejor la forma de disefiar el trabajo para obtener el méximo provecho.

Esta es una diferencia muy interesante con los psicélogos del trabajo en la
actualidad, a quienes les preocupa mucho tanto el bienestar de los trabajadores y
el efecto de la organizacién en la sociedad mas amplia como el incremento al

maximo de los beneficios para la administracion.

12
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Muchas organizaciones hoy en dia especialmente en paises en desarrollo, siguen

operando en base a los viejos paradigmas.

Aqui mostramos caracteristicas de los viejos y nuevos paradigmas del disefio del

trabajo.

Tabla 1.

Viejo paradigma

Nuevo paradigma

La tecnologia va primero

Los sistemas sociales y técnicos se

optimizan de manera simultanea

Las personas son extensiones de las |Las personas complementan las
maquinas maquinas
Las personas son repuestos | Las personas son recursos que se

desechables.

deben desarrollar.

Las tareas son limitadas e individuales;

las habilidades son sencillas.

Las tareas afines hacen oOptima la

agrupacion:  las  habilidades son

multiples y amplias.

Los controles (por ejemplo,

supervisores, personal, procedimientos,

libros) son externos.

Los individuos se controlan por si
mismos; los grupos de trabajo y los

departamentos se autorregulan.

El organigrama tiene numerosos | EI  organigrama es  plano; la
niveles; el estilo gerencial es | administracion es participativa.
autocratico.

La atmosfera es competitiva, | La atmosfera es de colaboracion y

caracterizada por la maestria en el

juego.

cooperacion.

Solamente se toman en cuenta los

objetivos de la organizacion.

Se consideran los objetivos

individuales, sociales y organizaciones.

Los empleados son enajenados: “solo

es un trabajo”.

Los empleados estdn comprometidos:

“es mi trabajo”

La organizacién se caracteriza por la

actitud de asumir pocos riesgos.

La organizacion es innovadora: se

fomentan las nuevas ideas.

Weisbrod (1995: 17)
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5.2 MODELOS DE LA PERSPECTIVA HUMANA'Y DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL.

Muchos observadores han destacado que los investigadores y los gerentes tiene
teorias y modelos respecto a la naturaleza de los seres humanos (por ejemplo, las
personas son basicamente confiables o altruistas, egoistas o conformistas). Se
supone que tales teorias o0 modelos determinan la forma en que los gerentes o
consultores establecen teorias sobre sus trabajadores y la manera en que se
comportan con ellos. Ademas, es posible observar que en determinadas épocas
se seguian diferentes modelos.

Posiblemente el trabajo més celebrado en este campo sea el de McGregor (1960),
quien establece una diferencia entre dos series de supuestos que los gerentes
tienen acerca de los empleados. La primera es la idea tradicional del control a la
que se designa la teoria X. Entonces, se argumenta, el enfoque respecto de la
supervision sera determinado en cierta medida por lo que piensen los gerentes
respecto a la naturaleza humana. Si aceptan los supuestos de la teoria X, tendra
gue ejercer elevados niveles de control. Si, por otro lado, admiten la teoria Y, se
necesitara menos control.

En esencia, la teoria X supone:

e Por naturaleza a los seres humanos les desagrada trabajar y, si pueden lo
evitaran.

e Si se desea que trabajen para lograr las metas de las organizaciones sera
necesario controlar y amenazar con castigos a la mayoria de las personas.

e Los individuos promedio en realidad desean ser dirigidos, por lo que
evitaran las responsabilidades.

e La seguridad es mas deseable que los logros.

La teoria Y se deriva de una serie muy diferente de supuestos, que son los
siguientes:

e Las personas reconocen el trabajo como una actividad natural.

e Los seres humanos no necesitan ser controlados ni amenazados. Se
controlaran y dirigiran por si mismos en la basqueda del logro de objetivos
organizacionales a los que se han comprometido.

e El compromiso se asocia con las recompensas por el logro.

e En las condiciones adecuadas, las personas aprenden a buscar y a aceptar

la responsabilidad.
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e Muchas personas en la sociedad tienen potencial creativo, no solo unos
cuantos individuos talentosos.
e En la mayor parte de las condiciones organizacionales, solo se aprovecha
parcialmente el potencial intelectual de las personas.™
Todas estas teorias se ven reflejadas en el clima organizacional del cual en

seguida trataremos.

5.3 CLIMA ORGANIZACIONAL
En el clima organizacional se busca el fortalecimiento de organizaciones

productivas, a fin de que puedan ser dignas fuentes de trabajo que incluyan la
preocupacién por la salud ocupacional de quienes ahi laboran.

Cuando el trabajador llega a su lugar de labores, lleva consigo ideas,
representaciones histérico cognitivas y pre concepciones sobre si mismo y sobre la
naturaleza de la actividad que va a desempefar: quien es, que merece, que
espera, que es capaz de realizar, que retos tiene, etc. Este bagaje contextualiza
su percepcion de la realidad. Ademas, el medio laboral institucionaliza y
reproduce normas y valores que influyen en el comportamiento del trabajador. El
ambito particular del trabajo actia de manera directa sobre los sujetos que lo
realizan. Los componentes del entorno se interpretan como un todo institucional,
como un sistema social.

La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza,
interpreta y procesa diversos estimulos de si mismo y de su entorno a fin de
darles significado. Es el punto de union entre las condiciones de una entidad y la
conducta de los trabajadores. Supone conocimiento, y estd mediatizada por las
experiencias de la persona, sus necesidades, motivaciones, deseos, emociones,
expectativas y sistemas de valores, entre otros; pero se articula con el ambiente
laboral en que se actua.

Es a través las propiedades adaptativas del proceso perceptual individual, que el
trabajador trata de hacer coherentes sus conocimientos, valores, opiniones,
actitudes y comportamientos, con los caracteristicos de la organizacién en la que
labora.

Al compartirlos, no solo socializa con otros lo que en él se va aclarando; sino que
las percepciones de aquellos con quienes convive en el trabajo refuerzas sus

primeras percepciones o las modifican. El conocer las percepciones que un
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trabajador tiene de su entorno laboral es un recurso valioso para comprender su
comportamiento y el de los otros.  En mucho el desempefio del trabajador se
orienta por la percepcion que tiene acerca de las caracteristicas del ambito laboral
en el que se desenvuelve. Establecer los factores que influyen en esas
percepciones permitira fijar las formas mas adecuadas para elevar la calidad de
vida laboral del trabajador y optimizar el nivel de su rendimiento.

Tal captacion perceptual del trabajador acerca de si mismo y de su medio, que no
es estatica y definitiva como no lo son los estimulos que la generan, es el punto
focal de quienes estudian el Clima Organizacional.

Para proponer el concepto se parte de que el ser humano es esencialmente un ser
social, y, por ello, un ser organizacional. @~ Con ambas expresiones se quiere
significar que el hombre, por su misma naturaleza, tiende a establecer relaciones
de cooperacion e interdependencia para el logro de sus propositos. De ahi que el
Clima Organizacional se conceptualice como la representacion perceptual que
tiene el individuo acerca de si mismo y de su ambito de trabajo, en términos de
un esquema cognitivo y valorativo que le da significado psicologico personal y
social a su trabajo, y que influye determinantemente en su comportamiento y

desempeifio laboral.

De esta manera, el Clima Organizacional quedan englobadas las percepciones que
tienen los miembros de una organizacidbn acerca de las estructuras y de los
procesos que ocurren en el medio laboral; como un fenédmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencia motivacionales,
y que se traduce en comportamientos observables y comunes, y que, por tanto,
condicionan el rendimiento del trabajador.

Con todo, hay un segundo filtro perceptual. El trabajador va a socializar con otras
personas sus descubrimientos acerca de la congruencia o incongruencia que le
suscita el sistema social en que se encuentra.

La satisfaccion e insatisfaccion surge de la comparacion o juicio entre lo que una
persona desea y lo que puede obtener. La consecuencia de esta evaluacion
genera un sentimiento positivo o de satisfaccion; o, por el contrario, un
sentimiento negativo o de insatisfaccion, segun el trabajador encuentre en su

trabajo condiciones que desea o discrepancias entre lo deseado y lo obtenido.
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No obstante, independientemente de como se conciba el enfoque adoptado, de la
caracterizacion o tipologias del clima, hay un significativo consenso en que el
Clima Organizacional es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad
(Guizar, 1998)*.

Asi podemos verificar que con estos datos, el comportamiento humano en el
trabajo es un todo, cabe mencionar las teorias para entender un poco de como
los superiores y hasta los mismos compafieros pueden pensar o tener una actitud
diferente ante el trabajo. Existen personas que son muy susceptibles a las
afecciones psicolégicas en el trabajo y existen otras mas resistentes a ellas.
Uno de ellos es el estrés laboral, que tiene diferencia con acoso laboral en el

trabajo (mobbing) y burnout (sindrome del quemado).

5.4 ESTRES LABORAL
¢Qué es el estrés?
La Organizacion Mundial de la Salud define el estrés como el conjunto de
reacciones fisiolégicas que preparan el organismo para la accion. (Slipak, 1996)*’
Para Richard Lazarus (1966) seria el resultado de la relacion entre el individuo y
el entorno, evaluado por aquél como amenazante que desbordan sus recursos y
pone en peligro su bienestar. Ganong denota como estrés, sélo aquellos
estimulos que aumenten la secrecion de ACTH en animales y seres humanos
(Ganong 1998). 8
Estrés laboral. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se refiere al estrés
laboral como una enfermedad, que es un peligro para las economias de los paises
industrializados y en vias de desarrollo. Resiente la productividad, al afectar la
salud fisica y mental de los trabajadores.
Es importante hablar de estrés cuando nosotros nuestro tema es acoso laboral,
ya que hay similitud en los cambios fisicos y mentales que existen al estar
expuestos a algun agente estresor siendo el trabajo o problemas personales o
bien el acoso de alguien en el trabajo o fuera de él, pero finalmente tiene
repercusiones fisicas muy similares, es por eso que me atrevo a ahondar en este

tema, antes de iniciar hablando de mobbing o acoso laboral.
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El termino estrés se ha convertido en un vocablo habitual de nuestra sociedad
actual. Situaciones que hace unas pocas décadas se habrian explicado aludiendo
a expresiones como “estar nervioso”, “estar triste”, e incluso “ser incompetente”
en nuestros dias, frecuentemente se engloban bajo la expresion “estar estresado”.
Se trata, pues de un término complejo, y extremadamente vigente e interesante,
que genera, ademas, una gran curiosidad que en la poblacion general que se ha
visto alimentada por los sucesivos descubrimientos que han ido aportando
ciencias, aparentemente tan diversas, como la psicologia y las distintas
especialidades biomédicas.

A menudo identificamos el estrés con situaciones supuestamente “extraordinarias”
que, de algin modo, se interpretan como ajenas a lo que “deberia” experimentar
un individuo en circunstancias normales. Sin embargo, el estrés es algo
inherente a la vida del sujeto. Los individuos somos, en definitiva, el resultado de
nuestras experiencias de estrés.

¢A que es debida tal confusiébn? A mudltiples razones. Una de las sefialadas
generalmente como principal es la falta de consenso en la definicion del término y
del concepto “estrés”. Como veremos, el estrés se ha utilizado histéricamente
para denominar realidades muy distintas en ocasiones a las “situaciones
problematicas”, en otras a las “respuestas” del individuo e, incluso, en otras, a la
interaccion entre ambas y otros factores. Ello ha dado lugar a que, en la
actualidad, hayamos heredado una falta de precisiébn en la concepciéon de lo que
abarca el fenomeno del estreés.

Sin embargo, en nuestra opinién, la confusion se deriva, fundamentalmente, del
desconocimiento, mas o menos generalizado, de lo que significa la vivencia de
estrés para el organismo. Como humanos, nos veremos sometidos con
frecuencia a las sacudidas que nos deparan nuestros sistemas fisiologicos del
estrés en situaciones como, por ejemplo, cuando debemos entregar un trabajo de
forma inminente o carecemos de tiempo suficiente para terminarlo, o cuando
alguien nos comunica la inesperada noticia de una enfermedad grave en algin
familiar o amigo.  Algunos de los efectos de la activacion fisiolégica del estrés
son facilmente reconocibles, como la taquicardia, la sudoracion, la repentina
tension muscular, o la hiperventilacion pulmonar.  Otros sin embargo, son menos
aparentes, por tener lugar a nivel de cambios metabdlicos o celulares, que sin ser

tan obvios, también van a tener su consecuencia sobre nuestra conducta.
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Por otra parte, el estrés se ha podido asociar con distintos tipos de alteraciones en
la salud de los individuos, que frecuentemente se traducen en una mayor
vulnerabilidad al desarrollo de diferentes enfermedades. Algo que sucede
particularmente cuando el estrés se experimenta de forma prolongada. Y tanto
los resultados obtenidos a partir de los estudios biomédicos, que han indo
aportando pruebas a favor de dicha relacion entre “estrés” y “enfermedad”, como
las experiencias personales de los individuos corroborando la validez de dicha
relacion (estrés-vulnerabilidad a la enfermedad), ha contribuido en gran medida,

a generar una vision del estrés como sinénimo de “patologia” (Sandi, 2001).*

El mobbing o acoso laboral, ha sido ampliamente estudiado sobre todo en los
paises desarrollados, no hay temor de identificarlo e implementar medidas
preventivas (Topa Cantisano, 2007).%°

Se han encontrado diferentes referencias sobre todo en paises como Espafia
(Topa Cantisano, 2006)*. En los paises donde probablemente se presente con
mayor frecuencia es en los paises subdesarrollados pero no se encuentra
documentado. Al igual no se encuentra en los libros de texto sobre psicologia.
Pero antes que todo, ¢Donde encontramos informacion sobre el mobbing? Y
¢Qué es el mobbing? Aqui una breve referencia de lo que es el mobbing o acoso

moral en el trabajo y algunas caracteristicas.
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5.5 EL ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO

5.5.1 ANTECEDENTES DE LA VIOLENCIA PSICOLOGICA EN EL TRABAJO (MOBBING)

En los afios 60 un médico sueco detectd un especial tipo de comportamiento hostil
en la escuela que se mantenia durante un largo periodo de tiempo, este

comportamiento fue denominado mobbing.

A principios de los 80 el profesor Leymann encontr6 el mismo tipo de
comportamiento hostil a largo plazo en empleados y en sus lugares de trabajo.
Desde entonces Heinz Leymann es el experto internacional mas reconocido en el
campo del mobbing en los lugares de trabajo (Leymann, 1996)%. También

llamado Bullying.

La organizacién Mundial de la salud define la violencia como “el uso intencional de
la fuerza o el poder fisico, de hecho o como amenaza, contra uno mismo, otra
apersona o un grupo o comunidad, que cause o tenga muchas probabilidades de
causar lesiones, muerte danos psicolégicos, trastornos del desarrollo o
privaciones” (WHO, 1996)7, Mientras que para el Health and Safety Executive del
Reino Unido la violencia en el lugar de trabajo se define como “todo incidente en
el que un trabajador sea insultado, amenazado o agredido por otra persona en
circunstancias surgidas durante el desempeiio de su trabajo. Los agresores

pueden ser pacientes, clientes o compafieros de trabajo” (MSF, 1993)%*

Segun los datos expresados por Krug (2003) en el ler Informe Mundial sobre la
Violencia y la Salud auspiciado por la Organizacion Mundial de la Salud, la
violencia en el trabajo es una de las principales causas de muertes y lesiones en
muchas partes del mundo. El informe sefiala que en los Estados Unidos de
Norteamérica la violencia en el trabajo ocupa el segundo lugar como causa de
muerte, mientras que en los paises de la Unidén Europea se estima que cerca de 3
millones de trabajadores han sido presa de la violencia fisica en sus lugares de
trabajo?®.

Segun datos de la OMS, en Colombia el porcentaje de trabajadores fallecidos por
homicidio en su sitio de trabajo fue de 2.6% en 2000 y las victimas de agresiones
no mortales fue del 6% en el mismo afio (Rodriguez, et al, 2003

También se reporta que en Argentina el 6.1% de los trabajadores y el 11.8% de

las trabajadoras revelaron haber sufrido algun tipo de agresion. Y el 16.6% de
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las mujeres dieron cuenta de incidentes de caracter sexual durante 1995. En
Bolivia, el 04% de los trabajadores y el .9% de las trabajadoras sufrieron
agresiones. El 1.3% de las mujeres fueron victimas de algun tipo de incidente
sexual durante 1996. En Costa Rica, el .8% de los trabajadores y el 1.4% de las
trabajadoras sufrieron agresiones, mientras que el porcentaje de mujeres que
sufrieron incidentes sexuales fue del 2.2% (OIT, 1998)%"

En un estudio sobre la magnitud y la repercusion econdmica de la violencia en seis
paises latinoamericanos realizado entre 1996 y 1997 auspiciado por el Banco
Interamericano de Desarrollo, Buvinic y Morrison (1999) reportaron que los costos
gue generaba la violencia alcanzaba el 1.9% del producto interno bruto en Brasil,
5.0% en Colombia, 4.3% en El Salvador, 1.3% en México, 1.5% en Peru, y 0.3%
en Venezuela (Buvinic, 1999)%

Sin embargo los costos de la violencia en el lugar de trabajo no solo son
econdémicos. Krug (2003) clasifica los costos implicados en costos directos, costos
indirectos y costos intangibles.

Los costos directos se expresan en:

Accidentes;

Enfermedades;

Discapacidad y muerte;

Ausentismo

Recambio de personal

Los costos indirectos se manifiestas a través de:

Mengua en el rendimiento en el trabajo;

Descenso de la calidad de los productos o el servicio y una produccion mas lenta;
Disminucion de la competitividad.

Los costos intangibles repercuten en.

Dafiino a la imagen de la institucion;

Mengua de la motivacion y la moral de los empleados;

Menor lealtad a la institucion;

Niveles inferiores de creatividad;

Un ambiente que no propicia el trabajo

Es importante precisar que la denominada violencia en el trabajo no solo se

expresa en atentados contra la corporalidad de quienes la sufren, sino que
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incluye, de acuerdo a la Northwesterns nacional Life Insurance Company, “el
acoso (acto de crear un ambiente hostil mediante palabras, acciones o contactos
fisicos molestos que no tengan como consecuencia un dafo fisico); las amenazas
(manifestaciones de la intencion de causar un dafio fisico), y las agresiones fisicas
(ataques violentos, con o sin uso de armas)” (Lawless, 1993)*

Segun los datos del The Workplace Bullying and Trauma Institute (Namie, 2000)*°
Soares menciona, en su estudio realizado en la comunidad de Montreal, que en
Canada el 10.9% de los trabajadores Vivian, en el momento en que realizo su
investigaciéon, alguna situacién de acoso moral, un 18% lo ha vivido en los
tltimos 12 meses y un 6.1% ha sido testigo de algun acto de hostigamiento
psicologico.

Sefialan que en los paises que actualmente conforman la Union Europea existe
una prevalencia del 9% de trabajadores violentados psicologicamente, siendo
Finlandia la nacién con un mayor porcentaje de casos reportados son del 15%.

El ler Informe Mundial sobre la Violencia y la Salud sefala que: |en
investigaciones efectuadas en el Reino Unido se ha comprobado que 53% de los
empleados han sufrido intimidacién en el trabajo y 78% han presenciado dicho
comportamiento. En Sudéafrica, las agresiones en el lugar de trabajo se han
notificado como algo anormalmente elevado y un estudio reciente mostré que
78% de los encuestados habian experimentado en algin momento intimidacion el
lugar de trabajo” (Krug. E. et al. 2003)

Como se puede ver existen estudios que ilustran la magnitud de la violencia
psicoldgica en el lugar de trabajo. Desgraciadamente en Latinoamérica, aunque
ya se empieza a discutir sobre el tema, aun no existen datos consistentes
derivados de trabajos de investigacion. Ello deviene de un interés extemporaneo
de los especialistas en Salud en el trabajo sobre el tema, mas no solo es eso.
También podriamos sugerir que la manifestacién de la violencia en general, y por
consecuencia la expresada en el lugar de trabajo, tiene otras aristas que
condicionan a su no oficializacion en cifras y datos duros. Rosenberg y Mercy
(1991) mencionan, entre otros motivos, la aceptaciéon cultural de la violencia, la
ausencia de procedimientos de denuncias, el temor a la culpabilizacion o a las
represalias y la falla de interés por parte de la empresa®.

Ademas, por la naturaleza e implicaciones sociales que conlleva la violencia en el

trabajo, el acceso a los datos epidemioldgicos varia significativamente entre
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paises, pues como ya se menciono lineas arriba, aunque la violencia en el trabajo
sea un fendmeno globalizado, no existe uniformidad entre naciones, ni en la
capacidad de abordar el comportamiento violento y sus repercusiones en la
integridad mental, ni en la generacién de datos fidedignos sobre el tema.

Asi, sea un interés asincronico de los especialistas, sean atavismos culturales o un
franco desinterés de los empleadores, todos estos motivos representan un
impedimento real, lo que ocasiona que en los paises latinoamericanos se
anteponga una enorme zaga entre la vivencia, el conocimiento, la capacidad de
denuncia y la atencién de la violencia psicologica generada en el trabajo.

A nadie en sano juicio le resultara ajeno comprender que la mundializacién de las
economias es una estrategia financiera de la que todos los paises del orbe forman
parte, ya sea voluntaria o involuntariamente.

La mundializacion que hoy vivimos es una version actualizada de acuerdos
econdmicos internacionales precedentes. Mas con la diferencia de que el formato
global vigente obedece a una ldgica que califican como una mundializacion de
naturaleza polarizante y que trae como resultado una enorme desigualdad entre
las naciones afiliadas segun sea su rango de participacion en dicha aventura
mercantil.

La logica que impera en la mundializacion actual es la de las “politicas anti
sistémicas de desconexion” lo que significa que los paises con un magro nivel de
desarrollo econémico se enfrentan ante la imposibilidad irreversible de aspirar a
alcanzar el bienestar econdmico y social para sus ciudadanos y, al mismo tiempo,
se les condiciona a una adhesion irremediable a dicha estrategia perversa so pena
de quedar excluidos, paradéjicamente, de cualquier posibilidad de desarrollo.

La mundializaciébn ha derivado en la sobre concentracion de la riqueza en los
paises hegemodnicos (entiéndase Estados Unidos de Norteamérica y los paises
integrantes de la Comunidad Europea, principalmente.) y, por ende, ningan pais
periférico (incliyanse todos los paises latinoamericanos) tiene posibilidad alguna
de competir ante las potencias de este bloque econémico. Asi, “el argumento
liberal de que el libre comercio, expresion genuina de la mundializacion
econOmica, incrementara la “competitividad” de las economias del Tercer Mundo
es falso, dado que existe una concentracion tan desigual del poder econémico
ante las compafias estadounidenses y europeas que el camino al desarrollo social

y el bienestar de los paises periféricos esta lejos de convertirse en una realidad”?
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Por otra parte, en lo que se refiere al escenario laboral, la mundializacion de la
economia provoca una severa segmentacion del mercado de trabajo, esto se
refleja en una serie de desajustes y complicaciones en el empleo, el ingreso y las
relaciones entre trabajadores y empleadores.

En México esto se ha manifestado, por un lado, en una organizacion emergente
del trabajo (y su expresion en la acentuacion del estrés en los trabajadores) o
simplemente levantan literalmente sus empresas y direccional su capital a otros
mercados laborales mas a modo.

También es importante sefialar la imponente tendencia a la feminizacion de la
violencia en el trabajo como consecuencia de la migracion. Segun el libro
iGenero! Pacto entre iguales, publicado por la OIT “la migracion y el trafico
humano... existen porque hay un mercado mantenido por una demanda de
consumo, y porgue en algunas partes del mundo la feminizacion de la pobreza, la
falta de acceso a los recursos y los crecientes indices de desempleo y de
inseguridad econdmica han aumentado la masa de posibles candidatos tanto a la
migracion como a ser objeto de trafico” lo que tiende a perpetuar los actos de
violencia hacia las mujeres.

En sendos procedimientos las empresas se valen de “la manipulacion y la mentira
para obtener un mayor rendimiento de sus asalariados y aumentar sus cifras”.
Dichos actos, sin duda, estimulan mas que la cooperacion entre los trabajadores,
la rivalidad. De esto a la violencia psicolégica no hay ni un solo paso.

La mundializacion a pesar de sus bondades tiene como atributos la exclusién y la
justificacion de la desigualdad, tanto entre naciones como en poblaciones,
condiciéon que incuba la violencia. Ya Krug lo dice en el ler Informe Mundial
sobre la Violencia y la Salud, “las sociedades con niveles elevados de desigualdad,
donde la brecha entre ricos y pobres se ensancha mas como resultado de la
globalizacion, probablemente sufran un aumento de la violencia interpersonal”

En la asamblea Mundial de la Salud, celebrada en el afio de 1996 en Ginebra, la
violencia fue declarada como un asunto de salud publica, de ello emano la
necesidad de enunciar una topologia de la violencia en la que se pudieran
caracterizar sus diferentes tipos y la relacion entre estos.

Asi, la violencia es dividida en tres categorias generales: La violencia auto

infringida. La violencia interpersonal y la Violencia colectiva.
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Asi, la violencia psicolégica en el lugar de trabajo estad inscrita en la expresion
interpersonal y es concebida de dos formas: Amedrentamiento. Intimidacion y
hostigamiento.

“El amedrentamiento en el lugar de trabajo cada vez es mas frecuente y se trata
de todo comportamiento ofensivo de un miembro del personal que, mediante
actos revanchistas, crueles, malintencionados o humillantes, busque debilitar la
condicion de otro trabajador o de un grupo de trabajadores”.

La intimidacion y hostigamiento se define como los comportamientos que un
grupo de trabajadores ejerce sobre otro trabajador y que van desde “la repeticidén
de comentarios negativos sobre una persona o las criticas incesantes en su contra;
“hacer el vacio” a un trabajador, desalentando todo contacto social con este; o la
propagacion de chismes o de informacion falsa acerca de la persona que se quiere

perjudicar”®

5.5.2 DEFINICIONES DE ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO (ACOSO MORAL)

Dejours (1999), “el acoso moral es un cuadro clinico especifico de alineacién social
en el trabajo. Dicho cuando lleva a la marginacion extrema, a la pérdida de
identidad del sujeto que lo sufre. La alineacién social es el resultado de presiones
psiquicas que surgen de la organizacion del trabajo sobre el sujeto. Ya sea el
modo de gestién y evaluacion o el estilo de direccion de la empresa” **

El acoso moral en el trabajo es principalmente un rechazo a la alteridad que se
manifiesta por una intencionalidad perversa consciente o inconsciente de causar
dafio. Es toda accion (gesto, palabra, comportamiento, actitud, etc.) que atente,
por su repeticion y gravedad, contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de
uno mismo o de un trabajador.

La naturaleza del acoso en el trabajo en la intencionalidad que conlleva a
menoscabo y deterioro de la capacidad laboral que se intenta provocar en la
victima. Es decir, para este autor los comportamientos de acoso generalmente
tienen una finalidad especifica “poder...eliminar a la victima mas facilmente del
lugar y del trabajo que ocupa en la organizacion” (Pifiuel, 2001)

Las organizaciones funcionan como entornos donde los individuos ejercitan su
capacidad de poder hacer; imagen primordial de todo sujeto que se construye,

tanto al reconocer en los otros dicha capacidad, como en el que esta misma le sea
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concedida por aquellos. De esto depende que las organizaciones den origen a dos
distintos tipos de poder: de dominacion y de cooperacion.

El acoso moral en el trabajo tiene su escenario en la relaciones de dominacion.
Todo individuo se ve en la necesidad de interactuar con otros individuos. Puede
hacerlo de dos maneras; percibiendo a los otros como colaboradores o
visualizarlos como adversarios.

Cuando un sujeto discrimina a los otros como oponentes, este se trueca en un
agresor potencial y se echa a andar un proceso a través del cual la amenaza se
configura como una consecuencia probable resultante de dicha interaccion. De
ello deriva en que un acosador recurra a la agresion como instrumento que, lejos
de cualquier utilidad biologica primaria, caracterizada por una confrontacion fisica
directa, reviste un interés méas subjetivo: eliminar la fuente de amenaza. Es
decir, aniquilar simbdélicamente al otro.

Asi, el acosador pone en marcha una agresion que se dirige “contra todo
obstaculo que entiende puede oponerse al logro de sus objetivos,
independientemente de la actuacion actual o previsible del mismo. No responde a
una agresion previa o prevista, sino a la decision del acosador de ocupar un lugar
en el que se encuentra el agredido.

Cuando una organizacion laboral promueve la competencia entre sus asociados, le
abre la puerta a la agresion como practica cotidiana. Le tiende un puente en el
gue pueden transitar fluidamente todo tipo de reacciones emocionales que
exponen, tanto a sus emisores como a sus receptores, a una lucha intestina por la
obtencion de un sitio o un privilegio. Un sitio de poder.

El acoso moral debe ser abordado desde una Optica que sancione a la
mundializacion como una estrategia econdmica que facilita y permite las
relaciones asimétricas entre naciones, y cuya consecuencia indiscutible es la
instauracion de la dominacién como un esquema relacional implicito y “aceptado”
por y en las organizaciones.

El acoso moral es mas complicado que un simple problema de interrelacién, tiene
un vinculo indisoluble con las formas de gestién organizacional y se caracteriza por
la dominacion y sumision de una de las partes en conflicto.

El acoso moral: un atentado contra la integridad mental y las repercusiones que
acoso moral genera a la salud mental de quienes lo sufren son acumulativas.

Pues mientras el acosador esta planeando decidir cuando llevar a cabo un nuevo
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embate contra la victima, esta tendra que mantenerse hipervigilante ante tal
posibilidad. Asi mantener el estado de alerta necesario para repeler o esquivar
cualquier agresion se convierte en una carga pesada, necesaria, durante minimo
8 horas por jornada. Conforme la situacién de acoso se mantenga, alrededor de 6
meses segun los expertos, la mayor parte de las victimas sufren el sindrome de
estrés postraumatico, después de 18 meses el acosado puede presentar desorden
general de angustia. Lo que no se puede expresar verbalmente se manifiesta a
través del cuerpo. Estos problemas no resultan solamente de la agresion, sino,
sobre todo, de la incapacidad de hacerles frente, pues los afectados piensan que
estarian equivocados al intentarlo, ya que se asumen como culpables de lo que les
sucede.

Estados depresivos mayores que pueden llevar al suicidio. Formas de
comportamiento caracterizadas por pasajes de ira en los sujetos mas impulsivos.
Estas respuestas son tentativas vanas del acosado por hacerse entender. Ya sea
por una expresion publica de una crisis de nervios, o bien por un acto agresivo
dirigido hacia su victimario.

En el estrés postraumatico los efectos psicolégicos en las victimas de acoso son:
El estrés por coaccion continuada y el sindrome de fatiga cronica.

El estrés por coaccidén continuada, segun Pifiuel (2004) recoge buena parte de las
caracteristicas que el DSM 1V atribuye al sindrome de estrés postraumatico y son:
Exposicion al acontecimiento estresante o situacion de naturaleza
excepcionalmente amenazadora.

Recuerdo continuado o reaparicién del recuerdo del acontecimiento estresante al
enfrentarse a circunstancias parecidas o relacionadas con el acontecimiento
traumatico.

Incapacidad para recordar parcial o totalmente aspectos importantes del periodo
de exposicion al agente estresante.

Sintomas persistentes de hipersensibilidad psicoldgica y activacion, manifestados
por al menos dos de los siguientes:

Dificultad para conciliar el suefio, irritabilidad, dificultad de concentracién, facilidad
para distraerse, sobresaltos y aprehension exagerados.

Sindrome de fatiga cronica, (Pifiuel, 2001) su presencia durante 6 meses 0 mas,
la exclusion de otras causas fisicas o psiquicas, cansancio que no desaparece con

el descanso y la presencia al menos de cuatro de los siguientes sintomas: perdida
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de memoria, dolores musculares, dolores de las articulaciones, inflamacién de la
garganta, inflamacion de los nodulos linfaticos en nuca y axilas, cefaleas, malestar
y agotamiento mas de un dia después de un esfuerzo. El acoso moral en el
trabajo su repercusion més cruenta es el suicidio.

Es importante se le tome la importancia al acoso laboral en los paises
latinoamericanos ya que la pobreza y desigualdad dan pie a la violencia social,

extendiéendose a todos los ambitos de sociedad incluyendo el trabajo.

5.5.3 DESCRIPCION DEL MOBBING (APT)

El mobbing describe una situacion en la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicoldgica extrema, al menos una vez por semana durante
mas de 6 meses sobre otra persona en el lugar de trabajo (segun definicion de
Leymann 1996).

En castellano se podria traducir como “psicoterror laboral” u “hostigamiento
psicolégico en el trabajo”.

En los ultimos afios se ha convertido en uno de los riesgos laborales de mayor
desarrollo, y en una causa importante de baja laboral...

Cifras recientes nos hablan de que en Espafa lo padecen mas de dos millones de
personas. Las estadisticas son alarmantes y nos sefialan la necesidad de
considerarlo la plaga laboral del siglo XXI.

La mejora en la calidad de la vida laboral depende de todos, y una buena forma

de comenzar es mediante el conocimiento y sensibilizacion.

5.5.4 CARACTERISTICAS

Se considera una forma caracteristica de estrés laboral, que tiene su origen en las
relaciones interpersonales.

1. Es un conflicto asimétrico, donde la parte hostigadora tiene mas recursos,
apoyos o posicion superior a la del trabajador.

2. El contenido y significacibn de muchos de esos comportamientos y actitudes
son de muy dificil objetivacion, por un aparte estan las intenciones de los
presuntos agresores y por otro, la atribuciébn que de esas intenciones, realiza el

trabajador afectado.
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3. El afectado interpreta las situaciones como de gran amenaza a su integridad.
4. Y no sabe como afrontar estas situaciones, ni como controlar las reacciones
emocionales. El fracaso en el afrontamiento desencadenan una patologia propia

de estrés, que se va cronificando y agravando progresivamente.

5.5.5 L0 QUE NO ES EL MOBBING

Otros fendmenos que aunque distintos pueden llevarnos a confusion dado que
pueden formar parte o interactuar con los procesos de mobbing.

Estrés. Es la respuesta fisioldgica, psicolégica y de comportamiento de un
individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas y
aparece cuando se produce un desajuste entre el puesto de trabajo y la
organizacion.

Burnout. Es un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y baja
realizacion personal, que puede ocurrir entre individuos que trabajan con
personas, para la mayoria de los autores es exclusivo del personal de ayuda
(sanitarios, maestros y profesores).

Acoso sexual. Es toda conducta verbal o fisica de naturaleza sexual, desarrollada
en el ambito de la organizacién y direccién de una empresa 0 como consecuencia
de una relacion de trabajo, realiza por un sujeto que sabe o debe saber que es
ofensiva y no deseada por la victima, determinando una situacion que afecta al
empleo y a las condiciones de trabajo, y/o creando un entorno laboral ofensivo,

hostil, intimidatorio y humillante.

5.5.6 TIPOS DE MOBBING.

Nadie esta a salvo del mobbing, que puede afectar indistintamente a cualquiera de
los niveles jerarquicos de la empresa, tanto a hombres como mujeres. La mayor

parte de los autores coinciden en la existencia de tres tipos:

Ascendente.

En el que una persona ostenta un rango jerarquico superior se ve agredida por
uno o varios subordinados.  Generalmente ocurre cuando se incorpora a la
empresa una persona del exterior y sus métodos no son aceptados o porque ese
puesto es ansiado por alguno de ellos. Cuando un trabajador/a es ascendido a un
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puesto de responsabilidad, tiene que dirigir a sus antiguos comparieros en especial
cuando no se ha consultado previamente el ascenso al resto y no estan de
acuerdo.

Y en menor proporcién hacia aquellos jefes que se muestran arrogantes en el
trato y muestran comportamiento autoritarios.

Horizontal.

En este supuesto un trabajador se ve acosado/a por un compafiero con el mismo
nivel jerarquico y el ataque puede producirse por problemas puramente
personales, o bien porque alguno de los miembros del grupo sencillamente no
aceptan las pautas de funcionamiento aceptadas por el resto. O por la existencia
de personas fisicas o psiquicamente débiles o distintas y estas diferencias son
explotadas o para pasar el rato o para mitigar el aburrimiento.

Descendente.

Es la situacion mas habitual. La persona que ostenta el poder pretende mediante
desprecios, falsas acusaciones e incluso insultos minar el ambito psicologico del
trabajador acosado para destacar frente a sus subordinados, para mantener su
posicion jerarquica o como estrategia empresarial con el objetivo del abandono

“voluntario” de una persona sin proceder a su despido legal.

5.5.7 CONSECUENCIAS DEL MOBBING

Para el trabajador/a afectada.

e A nivel psicologico ansiedad generalizada (miedo, sentimiento de amenaza),
trastornos emocionales (sentimientos de fracaso, impotencia y frustracion,
baja autoestima o apatia), depresién, desarrollar comportamiento
sustitutivos como drogodependencias u otro tipo de adicciones, sindrome
de Estrés postraumatico e incluso en los casos mas graves suicidio.

e A nivel fisico diversas manifestaciones de patologias psicosomaticas: desde
dolores y trastornos funcionales hasta trastornos organicos.

e A nivel social susceptibilidad e hipersensibilidad a la critica, desconfianza,
aislamiento, evitacion, retraimiento, agresividad, hostilidad, sentimientos de
rencor, ira y deseos de venganza. El problema puede distorsionar las
interacciones con otras personas e interferir en la vida normal y productiva

del individuo.
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Para el nucleo familiar y social.

e A nivel familiar y el entorno social padecer las consecuencias de tener una
persona cercana amargada, desmotivada, sin expectativas ni ganas de
trabajar y que padecera posiblemente algun tipo de trastorno psicolégico
con o sin adiccion a drogas.

Para la organizacion de trabajo.

e Sobre el rendimiento disminucién de la cantidad y calidad del trabajo de la
persona afectada, el entorpecimiento o la imposibilidad del trabajo en
grupo, problemas en los circuitos de informacion y comunicacién, aumento
del absentismo.

e Sobre el clima social la cohesion, colaboracion, cooperacion, calidad de las
relaciones interpersonales... se veran afectados.

e Sobre la accidentabilidad. Algunos autores relacionan el Mobbing con el
incremento de la accidentabilidad (por negligencias, descuidos, accidentes
voluntarios,...).

Para la comunidad.

e Supone un gran impacto econémico, produce: perdida de la fuerza de

trabajo, costes de asistencia a enfermedades, de pensiones de invalidez,

etc.

5.5.8 DESARROLLO DEL PROBLEMA.

Se han descrito fases para el desarrollo de este problema en el ambito laboral:

12 Fase, o fase de conflicto.

En cualquier organizacion laboral, la existencia de conflictos resulta algo
esperable, bien por motivos de organizacion del trabajo, con intereses u objetivos
enfrentados o bien por problemas interpersonales. Si bien los conflictos son un
acontecimiento comun, gran parte de ellos se resuelven de forma mas o menos
satisfactoria; bien por la resolucién definitiva del conflicto, por el cambio de
circunstancias que lo provocaban, o porque vayan remitiendo con el tiempo. Sin
embargo, también es posible que alguno de esos problemas se haga cronico,

dando paso a la segunda fase.
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22 fase, o fase de MOBBING o de estigmacion.

Comienza con la adopcion, de distintas modalidades de comportamiento
hostigador. Lo que al comienzo tal vez fuera un conflicto entre dos personas,
puede llegar a ser un conflicto de muchas personas contra una, con la adopcion
de comportamientos hostigadores grupales.

La prolongacion de esta fase es debida a actitudes de evitacién o de negociacion
de la realidad por parte del trabajador, otros compafieros no participantes,
sindicatos, incluso la direccion. La indefension, la inhibicion del afectado a la
hora de denunciar estos hechos, la dificultad probatoria y las carencias del sistema
judicial, permiten la prolongacion en el tiempo, que tiene una duracién de 1.3

afios por término medio, antes de pasar a la tercera fase.

32. Fase, o fase de intervencion desde la empresa.

Pueden ser varias las formas de actuacion, generalmente por el departamento de
recursos humanos o la direccion de personal. Solucién positiva del conflicto. En
la menor parte de los casos, tras tener conocimiento del problema, realiza una
investigacion exhaustiva del mismo y decide que el trabajador sea cambiado de
puesto de trabajo, descubre las estrategias de hostigamiento y articula los
mecanismos para que no se vuelva a producir, sancionando en su caso al
hostigador. Solucion negativa del conflicto. Normalmente y sin tener un
conocimiento exhaustivo de caso, la direccion suele ver a la victima como el
problema a combatir, reparando en sus caracteristicas individuales tergiversadas
y manipuladas sin repara en que el origen del mismo estd en otra parte. De
adoptarse medidas de esta naturaleza, el resultado es la cuarta fase del proceso.
42, Fase o fase de marginacion o exclusion de la vida laboral.

En este periodo el trabajador compatibiliza su trabajo con largas temporadas de
baja, o queda excluido definitivamente del mundo laboral con una pension de
incapacidad, contribuyendo a las cargas econdmicas y sociales del Estado. En
esta situacion, la persona subsiste con diversas patologias y surgen alteraciones
fisicas, psiquicas y sociales. En los casos mas extremos se puede llegar al suicidio.
Obviamente, el desarrollo de todas estas fases implica la no resolucion del

problema en ninguna de ellas.
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5.5.9 CONDUCTAS CONCRETAS DEL MOBBING

Es habitual que un individuo que padece esta situacion de mobbing sea objeto, al

mismo tiempo, de varios de los tipos de hostigamiento.

A continuacién se presenta una relacion de conductas de hostigamiento.

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.

Cambiar la ubicacién de una persona separandole de sus comparieros.
Prohibir a los compafieros que hablen a una persona determinada.

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

Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

Cuestionar las decisiones de una persona.

No asignar tareas a una persona.

Asignar tareas sin sentido.

Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.

Asignar tareas degradantes.

ATAQUE A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA CON
AISLAMIENTO SOCIAL.

Restringir a los comparieros la posibilidad de hablar de una persona.
Rehusar la comunicacién cono una persona a través de miradas y gestos.
Rehusar la comunicacion con una persona a través de no comunicarse
directamente con ella.

No dirigir la palabra a una persona.

Tratar a una persona como si no existiera.

ATAQUE A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA.

Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

Terror telefonico.

Hacer parecer estupida a una persona.

Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces... de una persona

Mofarse de la vida privada de una persona.
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VIOLENCIA FISICA
e Ofertas sexuales, violencia sexual.
e Amenazas de violencia fisica.
e Uso de violencia menor

e Maltrato fisico.

ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA
e Ataques A las actitudes y creencias politicas.
e Ataque a las actitudes y creencias religiosas.

e Mofarse de la nacionalidad de la victima.

AGRESIONES VERBALES
e Gritar o insultar.
e Criticas permanentes del trabajo de la persona.

e Amenazas verbales.

RUMORES
e Hablar mal de una persona a su espalda

e Difusion de rumores.

5.5.10 PREVENCION DE LA FASE DEL MOBBING

El mobbing se instala. Todos los conflictos que degeneran en acoso ocurren
porque se toleran, porque nadie interviene, se escudan en que es un problema
personal y esta abstencion es culpable (Leymann).

Todo mobbing se puede bloquear. Solo se necesita que alguien con cierto poder
este realmente interesado, y que se enfrente al problema. La victima sola no
podra hacer frente a su equilibrio ira poco a poco deteriorandose, apareciendo
sintomas de estrés y de angustia.

En esta fase necesita la ayuda de los profesionales:

a) Medico de la Seguridad Social que junto con el psicologo/psiquiatra deben

valorar si la persona necesita alejarse de la empresa para recuperarse.
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b) Medico de los Servicios y Delegados de prevenciéon. Su funcién seria buscar
las causas del acoso (organizacion del trabajo, tipo de puestos o tareas,
relaciones interpersonales entre compafieros y la jerarquia). Se deberian
buscar soluciones como: cambios de puesto de trabajo, que a lo mejor para no
estigmatizar y culpabilizar a la persona afectada, el cambio podria ser para el
agresor.

c) El Psicélogo del Trabajo. En el caso de que exista, puede también ayudar en
las soluciones laborales y colectivas del problema, y mientras tanto aportar
ayuda individual a la victima, como puede ser la busqueda de estrategias de
afrontamiento, con el andlisis de los 8 factores de resistencia que permiten
resistir durante un tiempo los ataques de mobbing.

d) El director de Recursos Humanos. Para que sea eficaz la intervencion del
Servicio de Prevencion hay que contar con el Director de Recursos Humanos,
figura clave que podria ayudar a resolver definitivamente esta situacion. El
Servicio de Prevencion solo puede dar una recomendacion y el Director de
Recursos Humanos tiene el poder de reorganizar al Servicio, Si es preciso, o
incluso, si ha habido una agresiébn manifiesta o falta de respeto no deberia

dudar en usar la sancién.

Con ello la victima se sentiria reparada y la fase de curacién se acortaria, no
guedarian las secuelas y ademas seria disuasorio para otros posibles agresores.

Si el acoso moral aparece en una empresa se debe a que esta empresa no ha
sabido estructurarse para que esta modalidad de violencia no aparezca. El
acosador esta a menudo bien visto e integrado en la empresa, cuando no es el
propio director a jefe quien arremete, pudiendo muy facilmente encontrar
justificacion a sus actos.

La ausencia de contrapoder o de mediador en la empresa juega un importante rol

en estos disfuncionamientos (...).

Factores de Resistencia al Acoso

Los 8 factores de resistencia son:
1. Una buena constitucion fisica y mental.

2. Confianza en si mismo.
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8.

N o 0ok w

Consideracioén positiva del entorno

Apoyo social.

Condiciones materiales econdmicas estables.

Poseer alternativas laborales o vitales como solucion de futuro.

Capacidad de resolver sus propios problemas, cierta inteligencia emocional.

Saber buscar ayuda y proteccién ante situaciones limite como el mobbing.

Es importante mostrar que un mejor entorno en el trabajo puede favorecer la

resistencia al acoso laboral, es por eso la importancia de hablar de los factores

psicosociales en el trabajo.

36



Tesis Frecuencia y distribucidon del Mobbing y su relacién con autoestima, recursos sociales, factores
psicosociales del trabajo en empresa de Manufactura electrdnica.

5.6 LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

5.6.1 DEFINICION:

Existe una importante diversidad de definiciones utilizadas para designar a los
“Factores Psicosociales en el trabajo”, algunas complementarias y otras
divergentes.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha presentado diversos
documentos en los que se pueden encontrar distintas definiciones; en 1984 se
sefalaba “los agentes psicosociales, por su parte, pueden ser definidos como
elementos externos que afectan la relacion de la persona con su grupo y cuya
presencia 0 ausencia puede producir dafio en el equilibrio psicologico del
individuo™®

La propia Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1998), se mencionan a “las
condiciones que conducen al estrés en el trabajo y a otros problemas conexos de
salud y seguridad” como las “condiciones normalmente denominadas factores

psicosociales”.%®

Los factores psicosociales del trabajo, es uno de los temas que mayor atencion y
preocupacion ha causado entre los involucrados en el tema de la salud, seguridad
e higiene ocupacional, desde finales del siglo pasado. Las investigaciones
realizadas, han suministrado durante las Ultimas décadas, una gran cantidad de
datos sobre las condiciones psicosociales en el trabajo que pueden afectar la salud
de los trabajadores.

En el medio ambiente trabajo se ha identificado, en numerosos estudios, una serie
de factores psicosociales, potencialmente negativos, vinculados con la salud del
trabajador.  En consecuencia, los factores psicosociales en el trabajo, fueron
considerados en gran medida desde un punto de vista negativo. Pero también
deben ser considerados como algo que puede influir de manera favorable o
positiva sobre la salud.

El panorama de la seguridad y salud en el trabajo a nivel internacional,

especialmente en Europa, muestra la emergencia de los andlisis de lo que se ha

37



Tesis Frecuencia y distribucidon del Mobbing y su relacién con autoestima, recursos sociales, factores
psicosociales del trabajo en empresa de Manufactura electrdnica.

venido a llamar “nuevos riesgos”, en los que se incluyen a los de caracter
psicosocial. La comision Europea se remite a “una Encuesta de Poblacién Activa
llevada a cabo en 1999 en la que se estimaba que las enfermedades causadas por
estrés, depresion o ansiedad, violencia en el trabajo, acosos o intimidacién son las
causantes del 18% de los problemas de salud asociados con el trabajo, una
cuarta parte de los cuales implica dos semanas 0 mas de ausencia laboral, siendo
la frecuencia de estas patologias dos veces superior en los sectores de la
educacion, los servicios sociales y los servicios de salud™’
Existen largar listas de factores tales como la mala utilizacion de habilidades, la
sobrecarga de trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad
en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas en relaciones
laborales, el trabajo por turnos, y el peligro fisico.
Los riesgos o “factores de riesgo” psicosociales se han definido por la OIT (1986)
como “las interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo
y las condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los
trabajadores, por otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva
en la salud de los trabajadores a través de sus percepciones y experiencia”®
La agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, por su parte, diferencia
entre 10 categorias diferentes clasificAndolas entre aquellas relacionadas con el
contexto del trabajo y las relacionadas con el contenido del trabajo incluyen:

a) Cultura de organizacion y gestion

b) Papel o rol en la organizacion

c) Desarrollo de la carrera profesional

d) Poderes de decision y de control

e) Relaciones interpersonales en el trabajo

f) Interrelacion con problemas familiares o sociales.
En cuanto a las categorias relacionadas con el contenido del trabajo:

a) Equipos y ambiente laborales

b) Concepcion de las tareas del puesto de trabajo

c) Cargay ritmo de trabajo

d) Programacion del trabajo.
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5.6.2 MODELOS CAUSALES

Demanda Control de Robert Karasek.

A principios de los ochentas, trata de explicar la relacion entre los factores
psicosociales y la salud en funcién de las demandas psicologicas del trabajo
generadoras de estrés y asociadas a enfermedades cardiovasculares.®

En este modelo, las demandas del trabajo estdn determinadas por las exigencias
de caracter psicolégico que sufre el trabajador como consecuencia del desempefio
de sus actividades laborales. El concepto de control, por su parte, incluye
aquellos recursos u oportunidades que el centro de trabajo pone a disposiciéon del
trabajador para que este pueda desarrollar sus habilidades, contar con autonomia,
administrar su tiempo, o participar en la toma de decisiones. Los problemas de

control no son exclusivamente un problema intra empresa, “el control en el
trabajo tiene relaciébn con la clase social y el género, de tal forma que los
trabajadores manuales tienen un nivel de control inferior al de los trabajadores no
manuales y las mujeres suelen alcanzar niveles de control inferiores a los de los
hombres de la misma clase social, ocupacién y categoria™*

A partir de este modelo, el estrés laboral es la consecuencia no solo de un alto
nivel de exigencia, sino del equilibrio entre control y demandas estructurado desde
la organizacion del trabajo y donde las caracteristicas personales juegan un papel
secundario.

La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) presenta el modelo de demandas-
Control centrado en dos hipétesis, la primera “es que las reacciones de tensién
psicologica mas negativas (fatiga, ansiedad, depresion y enfermedad fisica) se
producen cuando las exigencias psicolégicas del puesto de trabajo son grandes y
en cambio es escasa la latitud de toma de decisiones del trabajador”. La llamada
latitud de toma de decisiones, se basa en el equilibrio que habiamos mencionado
entre “las demandas psicoldgicas que este plantea y una cierta combinacion de
control de las tareas y uso de las capacidades”.

La segunda hipoétesis se centra en que “cuando el control sobre el trabajo es
elevado y también son elevadas las demandas psicoldgicas, pero no abrumadoras,
los efectos sobre el comportamiento que se predicen son el aprendizaje y el
crecimiento (es decir, la hipotesis de aprendizaje activo). Este tipo de trabajo se

califica de “activo”, para este “trabajo activo” se predice Unicamente una tension
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psicologica media, pues gran parte de la energia que provocan muchos de los
estresores del trabajo (“retos”) se traducen en accion directa solucion eficaz de
problemas, de manera que queda poca tension residual que cause trastornos”.

A finales de la década de los ochentas, Johnson y May introdujeron el apoyo social
como una tercera dimensionen en este modelo. El apoyo social actla, segun
estos autores, como modelador del efecto de tension o estrés laboral generado en
la relacion demandas-control y es considerado solamente en dos direcciones, el
apoyo proveniente de sus compafieros de trabajo y el de sus superiores en la
jerarquia organizacional. El abordaje del apoyo social como modulador de los
efectos negativos del estrés y Burnout ha sido ampliado por otros autores para
considerar también la red de apoyo extra laboral (pareja, hijos, otros familiares y
amigos) e incluir el apoyo recibido por los subordinados en el trabajo.

Otro modelo es el de:

Esfuerzo-Recompensa de Siegrist.

Este modelo explica que las experiencias estresantes son consecuencia de
situaciones amenazantes a la “continuidad de roles sociales esenciales”.  Los
estresores ocupan el lugar de Factores Psicosociales y su efecto sobre la salud se
explica en que tanto la persona cuenta con el control de su propio futuro laboral y
personal.

Los dafios a la salud podran ser explicados en la relacion entre el esfuerzo que el
trabajo demanda y las recompensas a largo plazo que este proporciona, pero
sobre todo, la seguridad o control que la persona puede tener sobre ese largo
plazo. Un elevado nivel de esfuerzo con un abajo control de las recompensas a
largo plazo constituye la situacion de mayor riesgo a la salud en ese modelo.

El cuestionario de esfuerzo-recompensa que presenta Siegrist investiga en materia
de esfuerzo, aspectos como “ir contra reloj” en la ejecucion del trabajo, la
cantidad o nivel de responsabilidad, verse obligado a trabajar fuera del horario
constantemente, tener un trabajo “muy exigente”.

Mientras que los aspectos de recompensa se establecen en tres aspectos o
dimensiones diferentes, la estima, la gratificacibn monetaria y el control de
estatus.

De la estima se pregunta sobre si se recibe “el respeto que merezco” de mis
superiores y comparieros, si se cuenta con el apoyo adecuado en situaciones

dificiles, si se recibe “un trato justo”; de la gratificacion monetaria interesa saber
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si se considera “adecuado” el ingreso recibido en relacion al trabajo realizado; y
sobre el control del status, se incluyen las perspectivas de promocion, la vivencia
de “cambios no deseados”, y la estabilidad laboral entre otros factores.

Diversos estudios han mostrado la asociacion de condiciones de alto esfuerzo y
baja recompensa con aspectos de salud del trabajador como la hipertension,
riesgo coronario y otros trastornos.

Del marco legal de los factores psicosociales:

Los factores psicosociales no ocupan aun, en lo legislativo, el papel que deberia
corresponderles, no obstantes que en algunos casos se hable de un bienestar
integral en la salud del trabajador esto no llega concretarse en la obligatoriedad
explicita de proteger al trabajador de los factores psicosociales negativos, ni de
considerar los trastornos psiquicos derivados del trabajo como riesgos laborales.
Vale la pena del estudio de los factores psicosociales en el trabajo, ya que su
identificacion puede ayudar para mejorar la calidad del ambiente de trabajo y

reflejarse en mejora de la produccién.

Otros factores que se han estudiado como protectores de afecciones psicoldgicas

en el trabajo son: autoestima, redes sociales que se trataran a continuacion.
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5.7 AUTOESTIMA

Para fines de comparacion del acoso laboral con respecto al nivel de autoestima
de las personas, es necesario conocer:

¢Qué es la autoestima?

Un aspecto muy importante de la personalidad, del logro de la identidad y de la
adaptacion a la sociedad, es la autoestima; es decir el grado en que los individuos
tienen sentimientos positivos 0 negativos acerca de si mismos y de su propio
valor.

Daremos una serie de definiciones de la autoestima

La capacidad que tiene la persona de valorarse, amarse, apreciarse y aceptarse a
si mismo.

El conjunto de las actitudes del individuo hacia mismo.

Es la percepcién evaluativa de uno mismo.

Conozco una sola definicion de la felicidad: ser un buen amigo de si mismo (P.
Solignac)

Es el amor que cada persona tiene de si mismo.

La autoestima esté relacionada con muchas formas de conducta. Las personas con
una autoestima elevada suelen reportar menos emociones agresivas, negativas y
menos depresion que las personas con una autoestima baja.

De modo similar, las personas con una autoestima elevada pueden manejar mejor
el estrés y, cuando son expuestas al mismo, experimentan menos efectos
negativos en la salud.

La época importante para el desarrollo de la autoestima es la infancia intermedia.
El nifio, aqui, compara su yo real con su yo ideal y se juzga a si mismo por la
manera en que alcanza los patrones sociales y las expectativas que se ha formado
de si mismo y de qué tan bien se desempefa.

Las opiniones de los nifios acerca de si mismos tienen un gran impacto en el
desarrollo de la personalidad, en especial en su estado de animo habitual.

Por todo lo anterior, es importante el estudio de la autoestima, asi como la
presentacion de patrones de conducta que lleven al individuo a establecer una
autoestima elevada, que le permita un mejor desarrollo de si mismo.

Por tanto, la autoestima, es el concepto que tenemos de nuestra valia y se basa

en todos los pensamientos, sentimientos, sensaciones y experiencias que sobre
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nosotros mismos hemos ido recogiendo durante nuestra vida; creemos que sOmos
listos o tontos, nos gustamos o no. Los millares de impresiones, evaluaciones y
experiencias asi reunidos se juntan en un sentimiento positivo hacia nosotros
mismos o0, por el contrario, en un incomodo sentimiento de no ser lo que

esperabamos.

Personas con Autoestima Baja
Caracteristicas de las personas con Baja autoestima:

Son indecisos, se les dificulta tomar decisiones, tienen miedo exagerado a
equivocarse. Solo toman una decisibn cuando tienen seguridad en un 100 por
ciento que obtendran los resultados
- Piensan que no pueden, que no saben nada.

- No valoran sus talentos. Miran sus talentos pequefios, y los de los otros los ven
grandes.

- Le tienen miedo a lo nuevo y evitan los riesgos.

- Son muy ansiosos y nerviosos, lo que los lleva a evadir situaciones que le dan
angustia y temor.

- Son muy pasivos, evitan tomar la iniciativa.

- Son aisladas y casi no tienen amigos,

- No les gusta compartir con otras personas.

- Evitan participar en las actividades que se realizan en su centro de estudio o en
su trabajo.

- Temen hablar con otras personas.

- Dependen mucho de otras personas para hacer sus tareas o realizar cualquier
actividad.

- Se dan por vencidas antes de realizar cualquier actividad.

- No estan satisfechas consigo mismas, piensan que no hacen nada bien.

- No conocen sus emaociones, por lo gue no pueden expresarlas.

- Debido a que no tienen valor, les cuesta aceptar que las critiquen.

- Les cuesta reconocer cuando se equivocan

- Manejan mucho sentimiento de culpa cuando algo sale mal

- En resultados negativos buscan culpables en otros

- Creen que son los feos

- Creen que son ignorantes
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- Se alegran ante los errores de otros

- No se preocupan por su estado de salud

- Son pesimistas, creen que todo les saldra mal
- Busca lideres para hacer las cosas

- Cree que es una persona poco interesante

- Cree que causa mala impresion en los demas
- Le cuesta obtener sus metas

- No le gusta esforzarse

- Siente que no controla su vida

Caracteristicas de las personas con autoestima inflada:

Tomando elementos basicos de Freud podemos hacer una aproximacion, a las
caracteristicas de este tipo:

- Piensan que pueden hacerlo todo, no hay nadie mejor que ellos.

- Creen tener siempre la razén y que no se equivocan

- Son seguros de si mismo en extremo, pero los hace no ver los riesgos de sus
acciones.

- Creen que todas las personas los aman.

- Hablan en extremo y son escandalosos.

- No toman en cuenta a nadie para hacer sus tareas o realizar cualquier actividad.
- Por lo general la gente los rechaza. Por sabelotodo.

- Se aman en forma enfermiza a si mismo.

Son vanidosos, peri en caso extremo llegan al narcisismo. Narciso era un
hermoso joven que todos los dias iba a contemplar su propia belleza en un lago.
Estaba tan fascinado consigo mismo que un dia se cay6 dentro del lago y se muri6
ahogado. En el lugar donde cay6 nacié una flor, a la que llamaron narciso.

- Me siento atractivo (No necesariamente en el aspecto fisico)
- Creen que son las personas mas interesantes de la tierra

- Tengo mucha seguridad en mi mismo

- Cree que le gana a cualquiera en todo

- Cree que es el cuerpo mas bello

- Cree que impacta a cualquiera que lo conoce

- Le gusta que lo elogien

- Cree que todas las personas estan obligadas a amarlo
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- Siento que realmente soy mi mejor amigo

- Cree que nunca se equivoca, pero ataca a los demas cuando se equivocan

- Siento que nadie es mMas que como yo como persona

- Casi siempre tengo una actitud amigable con los demas; los acepto sin juzgarlos
- Me siento feliz y plenamente a gusto conmigo mismo

- Cuida en forma enfermiza de su salud.

- Optimista en extremo

- Siente que merece tener mas que los demas

- Quiere tener lo mejor en ropa, perfume, y objetos materiales.

. Eg6latra, Megalémano™

5.7.1 SALUD MENTAL POSITIVA

Son muy escasos los trabajos dedicados al estudio de los indicadores positivos de
la salud mental y menos a la aplicacion de estos a espacios laborales. Los
estudios se enfocan a aspectos negativos que llevan a enfermedad, pero no
hablan de la salud mental positiva como preventivo para las enfermedades.

Los trastornos mentales han sido reportados desde épocas antiguas, asi los
griegos y romanos realizaban medidas como relajamiento musica y aguas termales
para tratar algunos padecimientos. El uso de la palabra también usada como
herramienta terapéutica.

Socrates dice haber aprendido que las dolencias del cuerpo no pueden ser curadas
sin tratar, ante todo y sobre todo el alma.

Posteriormente la “locura” vendria a ser vista como una enfermedad, primero
tratando de recuperar el conocimiento de los clasicos y después, asociados con
alguna alteracién bioquimica tratable con medios médicos.

El modelo medico, los trastornos mentales son enfermedades mentales con una
etiologia, curso y resultado determinados; son de origen organico, la enfermedad
se deduce por los sintomas pero se reconoce que eliminando estos no se elimina
la enfermedad misma; la cura se realiza a través de la intervencion del especialista
medico.

Este modelo ha sido ya centro de innumerables criticas, por un lado, se centra en
los factores biolégicos dejando lo psicolégico y social en u plano secundario, de él

se ha derivado un modelo de atencion con un paciente en un rol totalmente
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pasivo y un medico de indudable superioridad jerarquica. De aqui se derivo “el
gran encierro” que inicio encadenando a los pacientes, pasando a la camisa de
fuerza y hoy en dia se manifiesta en el abuso de farmacos para mantener al
enfermo tranquilo o el llamado “chaleco quimico”.

En la salud mental la sintesis debe ser obtenida en un diagnostico individualizado,
organico o en su defecto intrapsiquico, dejando a lo social y a lo cultural siempre
un papel secundario.

Las psicologia y psiquiatrias, se han debatido asi entre la organicidad y lo
intrapsiquico, dejando de lado o en un papel secundario, el importante
componente social y cultural, y no es que lo social y lo cultural vaya al final de
cuentas a determinar la salud y enfermedad mental, s que la salud y la
enfermedad son también un elemento social y cultural, y no es que lo social y lo
cultural vaya al final de cuentas a determinar la salud y enfermedad mental, es
gue la salud y la enfermedad son también un elemento social y cultural, lo social
y cultural son procesos ya la vez producto de la salud mental.

Algunos autores han llegado incluso a presentar analogias entre la personalidad y
el sistema social, la personalidad es definida como el modo de produccién de vida
y esta condicionada por los medios de produccion de vida que el sujeto va
alcanzando durante su desarrollo, como la capacidad para gatear, pararse,
caminar, hablar, etc., y las relaciones vitales que va estableciendo y que se
desarrollan desde un estado cohesivo, independiente, hasta llegar al maximo nivel
socializado. Lo mas importante en las propuestas de Cohen es que finalmente, la
personalidad no depende de sustancias organicas, ni de fuerzas intrapsiquicas
opuestas en un inconsciente, ella depende basicamente de las condiciones
materiales de vida, que inician desde las condiciones de nutricién y cultura de la
madre. Asi se desmitifica la salud y enfermedad mental y se le ubica en un
contexto social determinado, que no solo juzga lo que ha de ser considerado
desviacién, sino que ademas es el encargado de la construccion del sujeto.

Solo se ha hablado de salud mental en términos negativos, mas debemos
acercarnos a los aspectos mentales positivos, como una meta u objetivo a
perseguir.

Unos pocos autores se aventuran a defender el concepto de la salud mental
positiva, aunque sus aportaciones han sido criticadas ya que la mayoria de las

definiciones ponen en el mismo nivel las caracteristicas fisicas y psicolégicas del
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individuo, que son atributos personales de salud, al mismo nivel que las
condiciones sociales de un grupo y que en su afan de no olvidar ningun elemento
gue incida en la definicién de la salud obliga, en la practica a acotar la definicion a
unos pocos atributos que correspondan a los individuos y distinguirla claramente
de sus determinantes ambientales o sociales.
Marie Jahora en 1958 realiza la primera obra completa sobre el tema de salud
mental. Destaca en su obra criterios y caracteristicas propias de la salud mental
en los individuos; como: i) actitudes positivas hacia si mismo como la auto
aceptacion y confianza. Mismo, ii) Crecimiento, desarrollo, actualizacion de si
mismo, iii) integracion del si mismo o la personalidad, iv) Autonomia o
autodeterminacién, como proceso y como resultado comporta mental, V)
Percepcion correcta de la realidad, lo cual incluye tanto la percepcion
razonablemente objetiva del entorno, como la empatia y sensibilidad social y vi)
Dominio y control (razonablemente posible) del entorno, como proceso y como
resultado de ese proceso.
Es importante resaltar que Jahoda reconoce que no existe ningun concepto
comprensivo totalmente aceptable de salud o enfermedad mental y que las
normas y estandares de comportamiento saludable varian con el lugar, tiempo,
cultura y expectativas del grupo social. Marie Jahoda sienta las bases para lo que
otros autores presentaran posteriormente, aun sin poder saber si estos autores
conocieron o no la obra de Jahoda.
El concepto Allport (1961) sobre la “personalidad madura”, que para nuestros
fines podremos entender como enfermedad saludable, es un reflejo fiel del
pensamiento de la psicologia humanistica y puede ser resumida en las seis
cualidades basicas que se les atribuye:
1. Extension del sentido de si mismo a la participacién en acciones humanas
que rebasan el mero interés personal.
2. Mantener relaciones cdlidas o afectuosas con otras personas, incluida la
intimidad, respeto y compasion.
3. Seguridad emocional y autovaloracion.
4. Percepcion realista, destreza y capacidad de realizacion de tareas con
involucracion personal y conducta focalizada.

5. Capacidad para auto percibirse objetivamente, (insight).
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6. Una filosofia vital coherente de ideas y creencias que den un sentido de
direccion a la vida.

El modelo de Strupp y Hadley proviene de la psicoterapia a la que aplican tres
componentes claves para su propuesta: comportamiento social, bienestar
subjetivo, y estructuracion de la personalidad. El primer componente esta
compuesto por la capacidad de funcionamiento, de asumir responsabilidades por
los roles sociales asignados y cumplir los requisitos de la vida cotidiana, pero se
reconoce que son las estructuras formales e informales de la sociedad las
interesadas en que esto se cumpla, y que lo bueno para la sociedad puede no
serlo en absoluto para el segundo componente; el individuo afectado.  Este
segundo concepto esta dado por el estado emocional interior propio de cada
persona, en el que intervienen la auto percepcion, la autoestima, la ansiedad, etc..
La estructuracion de la personalidad pretende sostener un criterio profesional
“objetivo” que caracteriza la capacidad de crecimiento, desarrollo, integracion,
poseer una orientacion realista, capacidad de adaptacion al entorno otras ideas
similares a las de Allport. Para Strupp y Hadley una buena concurrencia entre
estos tres elementos mostraria una valoracion muy elevada de la salud mental.
“Las nuevas miradas sobre la salud desde las ciencias sociales —ademas de aportar
nuevos conocimientos empiricos- han dado lugar también a importantes
innovaciones metodoldgicas al estudio de la salud en México. Se ha requerido de
herramientas poco usuales en el terreno de la salud, incluso de estrategias
investigativas detectivescas: la reconstruccion de redes sociales, conversaciones
informales con usuarios de instituciones medicas o de productos médicos,
discusiones colectivas en grupos focales, etnografias de espacios laborales,
institucionales y familiares, recopilacion de historias de vida, etc.” (Mummert,
1998).

Instituciones como El Colegio de México han realizado esfuerzos pioneros en este
sentido desde 1993, “testimonios del dificil camino — individual y colectivo — hacia
la practica y la legitimidad de la investigacion cualitativa se encuentran en diversas
publicaciones impulsadas por este grupo (Szasz y Lerner, 1996).

Partiendo del comuin denominador de un compromiso social de realizar
investigacion cuyos resultados contribuyan a mejorar el nivel y la calidad de vida
de la poblaciébn mexicana. Los investigadores mexicanos cercanos a los métodos

cualitativos debaten ahora también las cuestiones éticas; al privilegiar el estudio
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interpretativo de la subjetividad de los individuos, entrando a la intimidad del
estudiado, ¢(Cémo conciliar las exigencias del trabajo académico con la necesidad
de salvaguardar el anonimato de los participantes en el estudio y evitarles
cualquier perjuicio?, sin poder ofrecer recetas a este punto, es definitivo que al
enterar al grupo estudiado de los acontecimientos cotidianos que se van dando
con la informacién recabada, concibiendo un continuo de reciprocidad con el
grupo en cuestion, sera un buen camino para encontrar las respuestas (PANDO et
al, 2006).

5.7.2 LA SALUD MENTAL COMO UN PROBLEMA DE SALUD OCUPACIONAL

Los trabajos actuales sobre este tema, pueden clasificarse en tres grandes grupos;
el primero; conformado por un gran nimero de estudios epidemioldgicos y clinicos
que caracterizan los trastornos psicopatolégicos mas frecuentes relacionados con
aspectos laborales; el segundo, por estudios de otro tipo de trastornos que no son
calificados por el DSM IV pero constituyen un dafio psicologico importante al
trabajador (estrés laboral, Sindrome de quemarse, Mobbing), y el tercero, que
presenta escasos estudios, agruparia indicadores de salud mental positiva, aun
cuando no se presenten bajo este concepto y aparezcan mas frecuentemente
como “factores protectores”. (Autoestima, locus de control, redes sociales).

Los trastornos psicopatologicos que se relacionan mas con las condiciones de
trabajo responden a diferentes percepciones del trabajo mismo y del concepto de
salud, entre las hegemonicas, encontramos las de psicopatoldgica clasica, pero
tenemos también aportaciones sobre la perspectiva mas global y mas critica de la
experiencia laboral y sus repercusiones en la salud; algunos estudios han buscado
incluso la relacion de psicopatologias clasicas como la Depresién y sindrome del
Quemado; Baba W. y colaboradores (1999), mostraron la depresion relacionada
con el trabajo en un grupo de 119 enfermeras trabajando en hospitales grandes
localizados en San Vicente y Trinidad y Tobago, los autores concluyen que
aspectos como el conflicto de rol, sobrecarga de rol y el soporte social, son
predictores del Sindrome del quemado; y es Sindrome es un funcional predictor de
depresion.

El segundo tipo de estudios, tienden basicamente a interesarse por una serie de

Sindromes que se han desarrollado muy recientemente en la teoria de la Salud
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Ocupacional y como consecuencia de u proceso de trabajo que ha disminuido la
sobre explotacion fisica gracias al maquinismo y la tecnologia, pero ha
incrementado la carga psiquica del trabajo a través de la parcializacion de la tarea,
el establecimiento de ritmos predeterminados, el trabajo en linea, las nuevas
formas precarias de contratacion y remuneracion basadas en productividad. Una
de las lineas de trabajo mas frecuentes en este tipo de estudios es el abordaje del
estrés: este ha sido estudiado como “causa” de multiples enfermedades laborales,
como consecuencia del nivel de exigencias y los factores psicosociales del trabajo
y la pobre adecuacién de los recursos y capacidades del trabajador.

En este mismo tipo de estudios debemos incluir dos sindromes mas recientemente
descritos; el Burnout, generalmente traducido como Sindrome del Quemado vy el
Mobbing o Acoso Moral en el trabajo.

Sobre el primero podemos sefalar que el concepto “burnout” fue utilizado por
primera vez por Freudenberger (1974) y después desarrollado por Gil Monte y
Peiro (1997), entre otros, para hacer referencia al desgaste de aquellos
profesionales cuyo objeto de trabajo son personas (sanidad, educacion,
funcionarios, etc.), sin embargo, estudios mas recientes han encontrado este
sindrome en personal que se encuentra expuesto a trabajo monétono (Mireles
2003), algunos estudios han dedicado espacio a estructurar las diferencias entre
este Sindrome y la depresion, Farber (1985), sefialo que la depresion se
acompafa de culpa, pero el Sindrome de Quemado se acompafa de ira, enfado.
Por su parte, Leiter y Durup (1994) ven el Sindrome del Quemado como un
constructo social que surge consecuentemente de las relaciones interpersonales y
organizacionales, mientras que la depresion es un conjunto de cogniciones y
emociones que tiene consecuencias sobre esas relaciones interpersonales (Pando
et al, 2006).

En cuanto al mobbing, la palabra procede de un estudio de Conrand Lorenz en el
gue se describié el mobbing como el ataque de una coalicibn de miembros débiles
de una misma especie contra otro individuo mas fuerte que ellos (Pifiuel, 2001), vy
se trata de un problema reconocido como un serio problema a nivel mundial por la
propia Organizacion Mundial de la Salud.

Desarrollado posteriormente por Heinz Leymann (1993) en el ambito laboral, el
mobbing sefiala el continuo y deliberado maltrato verbal que recibe un trabajador

por parte de otro u otros, que se comportan con el cruelmente con vistas de
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lograr su aniquilacion o destruccidon psicolégica y a obtener su salida de la
organizacion a traveés de diferentes procedimientos.

El tercer grupo de estudios estd constituido por los indicadores propios del
concepto de Salud Mental Positiva, permite visualizar en el ser humano una serie
de “desarrollos” que su presencia 0 ausencia no indican ninguna sicopatologia
pero si una “calidad” de la salud mental en el individuo.

Indicadores de esa calidad podrian ser la conciencia social, capacidad de
transformar la realidad, proyecto e vida, creatividad, grupalidad (que puede
manifestarse en las Redes Sociales de Apoyo).

De estos indicadores podemos encontrar algunas aproximaciones en estudios
como los realizados por Brockner (1983, 1988) quien formulo la hipotesis de que
las personas con baja autoestima suelen ser mas vulnerables a los eventos del
entorno que las que tienen un nivel elevado de autoestima. Ganster y Schaubroek
(1991) plantearon la posibilidad de que la funcibn moderadora de la autoestima
sobre los efectos de los estresores obedezca a la falta de confianza que las
personas con bajo nivel de autoestima experimentan en su capacidad para influir
en su entorno social.

Existe muy frecuentemente el error de abordar la autoestima como un factor
individual, y a veces hasta intrapsiquico, pero el abordaje mas acertado para los
profesionales de la salud laboral es aquel que ve la autoestima como un factor
fuertemente ligado a los procesos organizacionales del trabajo. Brockner (1988)
formulo una serie de métodos para que las organizaciones puedan fomentar la
autoestima de su personal.

De hecho “los sistemas de supervision de las empresas constituyen uno de los
campos con mayores perspectivas de mejora. En efecto, el ofrecimiento de una
retroinformacion en la evaluacion del rendimiento centrada més en los
comportamientos que en las peculiaridades, el suministro de informacién
descriptiva con resimenes valorativos y la elaboracién en un marco participativo
de planes de mejora continua son sistemas menos propensos a repercutir
negativamente en la autoestima de los trabajadores y pueden, incluso, reforzar
esta en algunos de ellos, que pueden asi descubrir nuevos cauces para mejorar su
rendimiento” (OIT, 1998).

La expresion “locus de control” (locus of control, LOC) designa un rasgo de la

personalidad que refleja la creencia general de que las experiencias vitales estan
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regidas, bien por los actos propios (locus de control interno), bien por influencias
externas (locus de control externo). Las personas que tienen un locus de control
interno se consideran capaces de controlar los hechos y circunstancias de la vida,
incluidos los refuerzos asociados, esto es, los resultados que se perciben como
recompensas de los propios comportamientos y actitudes. Por el contrario, las
gue tienen un locus de control externo creen que ejercen escaso control obre los
hechos y circunstancias vitales y atribuyen los refuerzos a poderosos factores
extrinsecos o a la suerte (OIT, 1998).

Las investigaciones cientificas en este tema, tienden a coincidir en la existencia de
una asociacién entre el locus de control externo y la mala salud fisica y mental
(Ganster y Fuslier 1989), y la idea de que aquellos con un locus de control externo
tienen a mostrar un mayor agotamiento psiquico, insatisfaccion en el trabajo,
estrés, y niveles inferiores de autoestima. Otros estudios han asociado el locus de
control con la tendencia adoptar determinadas maniobras defensivas y a Mostar
propension a los comportamientos de la personalidad tipo A.  (Hurrell y Murphy
1992).

Mucho tiene que ver la forma como se concibe el trabajo para no pensar el
aspectos de salud mental positiva en el ambito de la salud ocupacional, ya que el
mismo -trabajo- se plantea como una carga, esfuerzo, desgaste, gasto de
energia, o una necesidad lo que refiere a considerar los factores negativos
“riesgo” “enfermedad”estrés laboral”’desviacion”, etc., términos que caracterizan
una vision “medicalizada” del proceso denominado “trabajo”. Dar un giro a la
forma contrario, representa un esfuerzo colectivo y cultural, un cambio de
paradigma en todas las esferas del conocimiento, una cambio en patrones

culturales en donde visualicemos la parte positiva del trabajo y de la vida misma.

Para entender esta relacion debemos de entender que el trabajo es algo mas que
una fuente de remuneracién, para el hombre el trabajo es:
Seguridad, independencia psicolégica, sensacion de poder personal, capacidad
para bastarse por si mismo.
1. Experiencia creciente de la vida y de la profesion y oficio. Kabayashi dice
“Existe en El mundo algo que es mejor maestro que el ser humano: el

trabajo”
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2. Oportunidad de expresarse como persona individual y Unica. El profesor se
expresa en sus clases, el arquitecto en sus disefios, el médico en sus
tratamientos, el escritor en sus libros; y con la expresion va la expansion de
la propia personalidad.

3. Satisfaccién de ser util, de estar en condiciones de dar un servicio valioso,
solicitado y apreciado.

4. Refuerzo del sentido de la dignidad personal “soy un elemento positivo de
la comunidad: merezco el pan que me como”. Para la personas de clase
humilde el trabajo es el ultimo y seguro reducto de su confianza en la
propia fuerza y en el propio valor.

5. Fuente de relaciones interpersonales que nos estimulan y enriquecen.

6. Integraciéon de una comunidad humana diferente de la familia, fincada
sobre otros principios psicosociales y destinada a abrirnos a horizontes méas
amplios.

7. Ayuda a descubrirnos a nosotros mismos; termdémetro de nuestra
capacidad, espejo de nuestra imagen psiquica y social e indicador de
nuestros valores ante nosotros mismos.

8. Estatus social, nuestro trabajo nos define tanto que cuando un desconocido
nos preguntan ;Quién eres? Hacer referencias apelando a nuestra funcion y
actividad laboral nos da un estatus social propio de la relacion econémica y
profesional del trabajo realizado.

9. Satisfaccion de la necesidad de estructurar nuestro tiempo. Si no
trabajaramos en ninguna actividad los dias serian mas largos, vacios,
estériles y tristes.

El trabajo es inherente al ser humano y desde siempre ha formado parte de su
historia, mejorando su calidad de vida, asumiendo roles, de acuerdo a sus
capacidades y competencias para cubrir la mayoria de las necesidades esenciales
del hombre, entre ellas vivienda, alimentacion, vestuario, educacion. Lo cual a su
vez marca las diferencias culturales y sociales existentes en el mundo. *?

La salud mental positiva, un nivel de autoestima adecuado, lleva a tener
relaciones sociales duraderas y fortalecedoras en momentos de crisis, es por eso

gue tratare el tema de redes sociales de apoyo que menciono a continuacion.
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5.8 REDES SOCIALES DE APOYO

Durante varios afios se ha estudiado para demostrar que las redes sociales de
apoyo juegan un papel mediador de los eventos estresantes en general. Asi es
reciproco el beneficio de tener redes de apoyo social con la salud y al tener una
buena salud fisica y mental favorece a mantener las redes de apoyo social.

El apoyo social lo definen como aquel conjunto de personas relacionadas entre si,
las cuales ofrecen a los demas el sentimiento de que se estd con ellos, de que
forman parte del grupo y son queridos.

Con los distintos estudios realizados sobre el apoyo social, se han encontrado
implicado en el, diferentes comportamientos del individuo relacionados entre si,
como son: el demostrar carifio e interés, escuchar, prestar objetos materiales,
ayudar econémicamente a alguien, sentirse amado, visitar a un amigo, dar
consejos, aceptar, empalizar, estar casado, y otros.

La red social de apoyo es el conjunto de personas y/o grupos de personas que
ejercen una funcion reciproca entre si, formada por individuos considerados
“significativos”, como seria la familia, los hijos, el esposo, los amigos los
comparferos de trabajo, etc., que conforman la red social de apoyo de una
persona.

En la red social existen caracteristicas que permiten describir las relaciones
sociales de un sujeto, formando estas redes parte de una estructura donde el
individuo podria buscar ayuda.

La red social de una persona consiste en el conjunto de todas aquellas otras
personas con las que mantiene contacto y con las cuales cubrira sus necesidades
basicas sociales.

Las personas actuamos ante los problemas a los que nos enfrentamos en la vida,
haciéndose necesario encontrar estrategias que nos ayuden a solucionarlos, una
de estas estrategias es la busqueda de diversas Fuentes o redes de apoyo, ya
sean informales o formales.

Como redes de apoyo informales encontramos las llamadas redes naturales, las
cuales incluyen a la familia, los amigos, comparieros de trabajo, de estudio, etc., y
entre las formales tenemos a las denominadas redes organizadas a nivel
institucional o como los grupos de ayuda mutua o de asociaciones incluyendo el

apoyo a nivel profesional.
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Una de las principales fuentes de apoyo natural y personal dentro de nuestra
sociedad es la familia. Cuando un miembro de la familia se vuelve dependiente de
los demés, principalmente durante un proceso de enfermedad, busca en primer
lugar el apoyo de la familia, siendo ella el cuidador principal del demandante y la
gue determinara las condiciones y la calidad de vida de la persona en el futuro.
Las funciones de las redes sociales de apoyo principalmente son las de brindar
ayuda, dar consejo, ofrecer informacion, cumplir con las expectativas, cubrir sus
necesidades basicas y afrontar con mejores estrategias cualquier situacion critica.
A nivel laboral, el apoyo social puede venir de los compafieros de trabajo y de los
supervisores, siendo la fuente principal de apoyo la de los compafieros de trabajo
quienes ejercen la funcion de una fuente de apoyo informal, pero funcional.

Los llamados grupos de ayuda mutua (GAM) son los grupos de personas que
comparten sus problemas, los sienten como parte de todo el grupo, haciéndolo un
problema comun, buscando y encontrando la mejor estrategia para llegar a

resolver el problema mediante la participacién de todo el grupo.

5.8.1 APOYO SOCIAL EN EL TRABAJO

En los paises desarrollados y en el desarrollo los trabajadores estan expuestos a
diversos riesgos laborales, para muchos de ellos, el riesgo es mayor cuando por
razones propias de su trabajo se exponen a una combinacion de factores de
riesgo.

La OMS (2000) refiere que en el mundo hay cientos de millones de personas que
trabajan bajo condiciones inseguras poniendo en riesgo su salud. Cada afio, 1,1
millones de personas en todo el mundo mueren a causa de lesiones y
enfermedades ocupacionales, por afio suceden 160 millones de casos nuevos de
enfermedades laborales en el mundo, incluidas las enfermedades mentales, por lo
que un numero cada vez mayor de trabajadores en paises industrializados
padecen de estrés psicoldgico. Segun la Organizacion internacional del Trabajo,
uno de cada diez trabajadores sufre depresién, ansiedad, estrés o cansancio®.
Dentro de los riesgos laborales de caracter psicosocial, el estrés laboral y el
sindrome de quemarse por el trabajo (burnout) ocupan un lugar destacado, pues
son una de las principales causas del deterioro de las condiciones de trabajo,

fuente de accidentabilidad y ausentismo laboral y en donde variables de tipo
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psicosocial participan en su desarrollo, siendo en particular el apoyo social una de
ellas.
El apoyo social en el trabajo permite prevenir y aliviar las respuestas que el
individuo genera ante los estresores y sus efectos.
Intentando identificar la relacién entre el estado de salud y el comportamiento
laboral, estudios actuales reportan que en hombres de 55 a 69 afos de edad, la
mala salud se asocia positivamente con la salida del area laboral, y negativamente
con el regreso al trabajo. La salud fue particularmente importante entre los
individuos para quienes el retiro fue menos atractivo. Problemas en el trabajo
bajan el rendimiento del empleado. La falta de apoyo por parte de comparieros y
supervisores, o parte de la direccion o de la administracién de la organizacion son
caracteristicas que pueden influenciar negativamente la salud de los trabajadores.
Asi si no se tiene un apoyo social sea técnico o emocional ofrecido por
companferos y supervisores 0 su ausencia puede ser considerado como un estresor
laboral con importantes efectos sobre la salud de los trabajadores.
Ahora bien tratando de identificar y conocer el papel que juega el contar con
apoyo social sobre la salud y el bienestar de los individuos se han desarrollado
diferentes estudios, en donde la funcién que el apoyo social ejerce sobre la salud
de los individuos es de amortiguador de los efectos, es decir, actlia reduciendo los
momentos estresantes, como por ejemplo: en los individuos con angina de pecho,
con cancer, en enfermedades cardiovasculares, infarto del miocardio, en adultos
con diabetes, depresion y ansiedad, encontrando una disminucion en la incidencia
de esas enfermedades o incluso la prolongacion de la muerte cuando el individuo
recibe apoyo. Otros estudios se enfocan hacia la relacién entre el apoyo social y
los trastornos de conducta, encontrando que en las personas que reciben apoyo,
la conducta de afrontamiento hacia los momentos criticos es el de encontrar
estrategias de solucion con mayor facilidad y decisién, de igual manera, cuando el
conyugue recibe ayuda por parte de la esposa las estrategias de solucion al
problema no es tan dificil y en el momento critico es mas aceptable.
Algunos autores refieren que el apoyo social laboral actual al menos a cuatro
niveles:

1. Reduciendo los agentes estresores en el medio laboral. Buenas relaciones

inter jerarquicas, facilitan la adaptacion de las demandas de trabajo a las

capacidades individuales.
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2. Segun la percepcion que el individuo haga del propio estresor, Si el sujeto
logra percibir la realidad de manera mas objetiva reduciria las posibles
distorsiones que el individuo pudo haber generado de esa percepcion.

3. Reduciendo las respuestas generadas por el estrés (el recibir ayuda, carifio,
afecto, comprensién, etc., sobre todo por parte de la familia y de los
superiores) vy,

4. Reduciendo al estresor generando conductas de afrontamiento al estrés
adecuadas en donde la toma de decisiones de solucion serdn mas

adecuadas y faciles de construir. (Pando et al, 2006) .
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6. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

1. Determinar la frecuencia y distribucién de mobbing dentro de una empresa
de manufactura electrénica en Aguascalientes, México y su asociacion con

autoestima, redes sociales de apoyo y factores psicosociales en el trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.1. Determinar la frecuencia, distribucion, intensidad, y quien produce el
Acoso Psicolégico en el Trabajo segun percepcion de los empleados de la
empresa de manufactura electronica.

1.2. Describir el nivel de autoestima, apoyo de redes sociales, y factores
psicosociales negativos, en los trabajadores en estudio.

1.3. Buscar la relacion entre el nivel autoestima y la percepcién de Acoso
Psicologico en el Trabajo.

1.4. Determinar si existe relacion entre apoyo de redes Sociales y la
percepcion de Acoso Psicoldgico en el Trabajo de la poblacion en estudio.

1.5. Buscar la relacion entre la percepcion de Acoso Psicoldgico en el

Trabajo y factores psicosociales en el trabajo no favorables.
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7. DISENO METODOLOGICO

7.1 TIPO DE ESTUDIO

Estudio observacional, transversal.

7.2 UNIVERSO

834 empleados del turno matutino no existe rol de turnos, siendo siempre la
misma poblacién, de una Empresa de manufactura electronica en la Ciudad de
Aguascalientes. Con un total de 2200 trabajadores de la empresa. Debido a que
el tiempo utilizado es de 25 a 30 minutos para el llenado de los cuatro
cuestionarios las autoridades de la empresa solo permitieron se realizara en el

turno matutino.

7.3 MUESTRA

Se obtuvo una muestra aleatoria en base a lista de trabajadores del turno
matutino, de una muestra significativa de 265 empleados (aplicando un valor de P
y g de .5, valor de k 1.96 para un nivel de confianza de 95%, valor de error 5%),
debido al tiempo de entrega de resultados de tesis se realizaron 223 de los cuales
185 fueron llenadas completamente, obteniendo asi un valor de p y q de .5,
valor de k 1.96 para un nivel de confianza de 95%, error maximo de 6.3%™".
Criterios de inclusion: Todo el personal trabajador de la empresa que sea
seleccionada al azar.

Criterios de exclusion: Personal que no acude a contestar el cuestionario y los
empleados que no llenaron completamente sus cuestionarios, los trabajadores del

turno vespertino y nocturno.

7.4 TECNICAS E INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

7.5 VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS.

Se aplicaron 4 cuestionarios a cada trabajador para evaluar, el Acoso Psicoldgico
en el trabajo, tomado del cuestionario Inventario de Violencia y Acoso
Psicolégico en el Trabajo IVAPT-PANDO, al que se le aplico procedimiento de

validacion y confiabilidad antes de establecer su uso. El instrumento tiene una
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confiabilidad alpha de Cronbach de 0.91.** El apartado B en comparacion con sus
comparieros se encontro un alpha de .893. El apartado C donde se pregunta
¢Quién realiza el acoso? Se encuentra un alpha de Cronbach de .887.

El cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo disefiado por la Dra.
Noemi Silva Gutiérrez que consiste en una lista de agentes agrupados en 7 areas
que son a) Condiciones del lugar de trabajo, b) Carga de Trabajo, c) Contenido y
caracteristicas de la tarea, d) Exigencias laborales, e) Papel del académico y
desarrollo de la carrera, f) Interaccion social y aspectos organizacionales y Q)
Remuneracion del Rendimiento. Este instrumento utiliza una escala de frecuencia
de 5 grados, tipo Likert, que va de 0 (nunca) a 4 (siempre). Se suman los
puntajes de cada apartado y se determinan también tres categorias: bajo, medio y
alto. Teniendo una confiabilidad con alpha de Cronbach desde .556 hasta .752,
teniendo una confiabilidad de todo el instrumento con alpha de .894.%

El cuestionario de Redes Sociales de Apoyo se realiza adaptacion para agregar
los apoyo social laboral, ya que este solo media el apoyo social extra laboral, se
encontré una fiabilidad de la escala con indices de consistencia interna de las
diferentes subescalas, variando entre .35 y .86, alpha de Cronbach general de
7444

Para la evaluacion de la autoestima se recurri6 a una adaptacion del
Cuestionario de Autoestima “IGA-2000, este es un instrumento con 25 reactivos y
gue cuenta con tres opciones de respuesta “siempre”, “a veces” y “nunca”, el
original esta diseflado para ser aplicado a escolares y no a trabajadores, sin
embargo cuenta con la ventaja de haber sido disefiado para el medio mexicano y
con un bien realizado proceso de disefio y validacion, partiendo desde un estudio
de redes semanticas (19) hasta la validacion del constructo y un alpha de

Cronbach de 0.8090, evaludndose en autoestima baja, media y alta (idem 45).

7.6 OPERACIONALIZACION.

Las variables se operacionalizaran en los mismos cuestionarios.

Cuestionario de autoestima, numeros del 0 al 2, para siempre, a veces, nunca,
establecido ya en el cuestionario el acomodo para cada pregunta.

En el inventario de Recursos Sociales la numeracion es del 0 al 3 aplicando
diferentes respuestas como muy frecuente, poco frecuente, nunca o casi nunca.

Letras a, b, c. Para respuestas, material y econémico, emocional y/o afectivo,

60



Tesis Frecuencia y distribucidon del Mobbing y su relacién con autoestima, recursos sociales, factores
psicosociales del trabajo en empresa de Manufactura electrdnica.

material y afectivo. Numeros del 1 al 3 para muy satisfecho, algo satisfecho y
poco o nada satisfecho.

Inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo, para el apartado A,
nameros del 4 al 0 para reconocer violencia y acoso psicolégico en la persona y
corresponde a Muy frecuente, Frecuentemente, Algunas veces, casi hunca, nunca.
Con respecto a sus comparfieros apartado B, del 1 al 3, menos que a mis
comparnieros, igual que a mis compafieros, mas que al resto de mis comparieros.
En el apartado C correspondiente a las personas que me realizan esto, es 1 al 3,
siendo mi superior, compafieros de trabajo, subordinados.

Factores psicosociales en el trabajo se operacionalizara del 0 al 4,

correspondiente a nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre.

7.7 ESCALAS DE MEDICION DEL INSTRUMENTO

Inventario de Violencia y Acoso Psicologico en el trabajo.

El cuestionario tiene como intencién conocer algunos aspectos de las relaciones
psicoldgicas en el lugar de trabajo.
El instrumento califica dos elementos:

1) La violencia psicoldgica en el trabajo en general; y

2) El acoso psicologico en el trabajo.

La Violencia psicoldgica en el trabajo en general.
Este apartado se califica sumando los puntos obtenidos en la primera serie de
opciones de cada item o reactivo:

“Muy frecuentemente” “Frecuentemente” “Algunas veces” “Casi_nunca”

“Nunca”

Se obtendran dos calificaciones derivadas de aqui: la presencia de eventos de
violencia y la intensidad de los mismos.

La presencia de violencia serd evaluada por la cantidad de diferentes formas o
eventos de violencia psicoldgica que la persona sufre en su ambiente de trabajo y
se determina por el numero de reactivos en que el sujeto contesto cualquier cosa
diferente a “Nunca”, ya que cualquiera de las otras respuestas posibles indica

gue la conducta violenta esta presente y sefialara como “positivo” el reactivo.
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Se obtiene simplemente contando cuantas respuestas de las 22 posibles fueron

diferentes a “Nunca”.

La presencia de la violencia psicolégica en el trabajador estudiado sera

considerada:

1 = Alta = 5 0 mas reactivos contabilizados positivos.
2 = Media = Entre 1y 4 reactivos positivos.
3 = Nula = Ninguno de los reactivos es calificado como positivo.

La INTENSIDAD se cuantifica uniendo en numero de conductas violentas
presentes a la frecuencia con que cada una de estas conductas se da, y se obtiene

otorgando, a las respuestas dadas por el sujeto, el siguiente puntaje:

Muy frecuentemente= 4
Frecuentemente = 3
Algunas veces = 2
Casi Nunca = 1
Nunca = 0

La INTENSIDAD de la violencia Psicolégica en el trabajador estudiado se considera

conforme a la siguiente tabla:

Alta intensidad = 45 0 mas puntos
Mediana intensidad = 23 a 44 puntos
Baja Intensidad = 1 a 22 puntos
Nula = 0 puntos

El Acoso Psicoldgico en el Trabajo.
Se cuantifica a partir de las respuestas obtenidas en la segunda serie de opciones
de cada item o reactivo:

“Menos que a mis compaferos” “lgual que a mis compafieros” “Mas que al

resto de mis compareros”.

Deben anularse los casos que el trabajador haya contestado “Mas que al resto de
mis compaferos” y que la respuesta a la primera seria de opciones haya sido
“Nunca”, pues seria una situacion incongruente y debe sospecharse que las
instrucciones o el instrumento mismo, no fueron adecuadamente comprendidos.

La presencia de Acoso Psicologico en el trabajador debe considerarse:
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3. Nula o baja = 0 a 3 puntos
2. Media = 4 a 7 puntos
1. Alta = 8 0 mas puntos.

La pregunta final que se presenta sobre “La (s) persona (s) que me producen las
cosas arriba mencionadas es (son): se aplica exclusivamente para determinar el
“Tipo de Acoso Psicoldgico” (descendente, horizontal o ascendente) en caso de

existir.

Cuestionario de autoestima.

La forma de calificacion de la Escala de autoestima en esta adaptacion, se lleva a

cabo asignando un valor de 0 a 2 a cada una de las opciones de respuesta, y la

tabla queda de la siguiente manera:

ALTO MEDIO BAJO O NULO

34-50 17-33 0-16

Cuestionario Inventario de Recursos Sociales.

Se evaluan aspectos extra laborales donde se califican las relaciones con esposo,
hijos, familiares, amigos, si es que los tienen. También las relaciones laborales
con compaiieros, superiores y subordinados, y otra de apoyo social en general
donde se juntan las extra laborales y laborales, ademéas de la pregunta
intermedia, ¢Qué tipo de soporte dan estas personas?, es de tipo cualitativo para
medicion de frecuencia de esta variable, mas la escala para las preguntas uno y
dos queda de la siguiente manera.

Muy frecuentemente= 1 Poco Frecuente =2 Nunca o casi Nunca = 3

Muy satisfecho = 1 Algo satisfecho = 2 Poco o nada satisfecho = 3

Extra laborales
4-6 buenas
7-9 moderadas
10-12 malas
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Laborales
3-4 buenas
5-7 moderadas

8-9 malas

General

7-11 buenas
12-16 moderadas
17-21 malas.

Factores Psicosociales en el Trabajo.

Se evaluan 7 areas se realiza la suma en cada una donde para cada item se utiliza
el numero de acuerdo a la frecuencia de exposicion donde 0 es para nunca, 1 para
casi nunca, 2 algunas veces, 3 casi siempre, 4 siempre y teniendo las siguientes
escalas que son:

1) Condiciones del lugar de trabajo, escala menor de 9 bajo, de 10 a 22 Medio y
Mayor de 23 Alto.

2) Carga de Trabajo, Menor de 5 bajo, de 6 a 14 medio y Mayor de 15 alto.

3) Contenido y caracteristicas de la tarea, menor de 6 bajo, de 7 a 17 medio y
Mayor de 18 alto.

4) Exigencias laborales, menor de 6 bajo, de 7 a 17 medio y mayor de 18 alto.

5) Papel del académico y desarrollo de la carrera, menor de 5 bajo, de 6 a 14
medio y mayor de 15 alto.

6) Interaccion social y aspectos organizacionales, menor de 12 bajo, de 13 a 24
medio y mayor de 25 alto.

7) Remuneracion del Rendimiento, hasta 4 bajo, de 5 a 8 medio, mayor de 9 alto.
Se agrega en anexo los cuestionarios aplicados, en conjunto con las frecuencias

gue se obtuvieron de resultados para obviar espacio (anexo 1, 2, 3y 4).
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7.8 PLAN DE EJECUCION, PRUEBA PILOTO.

La prueba piloto se llevo a cabo en los meses de Abril y Mayo 2007, con la
aplicacion de 40 cuestionarios, se agregaron algunas mejoras al instrumento para
proporcionar mayor informacién, dio la pauta para establecer los tiempos que se
invierte en cada cuestionario, observar si alguna pregunta es complicada o
requiere de dar mayor informacion.

El tiempo por persona en los cuatro cuestionarios es de 25 a 30 minutos, y el
tiempo de captura es de 7 minutos aproximadamente, esto hace un tiempo total
de trabajo por persona de 32 a 37 minutos, multiplicados por las 200
cuestionarios es de 106 horas a 123 horas de tiempo invertido equivalente a 5
dias enteros de trabajo, siendo mucho tiempo de produccion para la empresa.

El plan de ejecucion se realizo en conjunto con trabajo de tesis con mismos
cuestionarios realizado por el Dr. Gilberto Arellano, Dr. José Gerardo Alejo Lozada
en la Universidad Auténoma de Aguascalientes, donde se apoya a un proyecto
regional e internacional, asi fue estandarizada la forma de aplicacion, la
operacionalizacion y el acomodo de la informacion en el estadistico para facilitar el

andlisis y poder utilizar la informacion de los que participen en el mismo proyecto.

7.6 ORGANIZACION DEL ESTUDIO.

Recursos humanos:

El personal que intervino en el estudio es la medico de la empresa y una
enfermera, con apoyo del tutor de tesis.

Recursos fisicos: Instalaciones del Servicio Médico de la empresa, computadora

de escritorio, computadora portatil acer, impresora, papel y pluma.

VIL.7 PROCEDIMIENTO

Se localizan en lista completa del turno matutino al azar los empleados, después
de tener la seleccion van siendo llamados al Servicio Médico por medio del
Supervisor en bloques de 5, se dan instrucciones de llenado ademas de las que el
instrumento ya contiene, se hace referencia a los cuestionados sobre la

confidencialidad de los datos, el tiempo promedio de llenado fueron 25 minutos
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por personas, entre 20 a 30 minutos de rango. Se capturan en archivo de Excel
migrandolos al estadistico SPSS, donde son procesados, en el andlisis de la
informacion para las variables de tipo cuantitativo se obtuvieron medidas de
tendencia central, también se tomaron porcentajes de las frecuencias para las de
tipo cualitativo. Para el andlisis inferencial se utilizaron la Chi Cuadrada
tomandose como asociacion significativa cuando el valor de “p” sea menor de .05,
OR mayor de 1 y Chi cuadrada mayor de 3.84 Para 1 grado de libertad y 5.99
para 2 grados de libertad.

Fechas:

Preparacion previa al estudio Marzo 2007, Aplicacion de prueba piloto Abril y
Mayo de 2007, Correccion y planes de ejecucién Junio a Agosto 2007, Aplicacion
de Cuestionarios Septiembre 2007 a Marzo de 2008, Analisis de resultados Junio a
Octubre de 2008.

7.11 LIMITACIONES Y POSIBLES SESGOS DEL ESTUDIO

La principal limitacion seria que los jefes no permitan salir de sus areas de trabajo
a las personas seleccionadas en la muestra por motivos de produccién, al
completar la muestra para obtener al menos un valor maximo de error de 5%,
pueden ser otras condiciones en las que el trabajador perciba mayor o menor

Acoso Psicolégico en el Trabajo.

7.12 PROBLEMAS ETICOS

Tal vez no represente un problema ético como tal, pero puede despertar en los
empleados la inquietud para conocer mas, tal vez represente un problema para
la empresa en caso de encontrar casos severos de acoso o condiciones

inadecuadas para llevar a cabo su trabajo.

7.13 PRESUPUESTO

Fue de aproximadamente $3000.00 pesos mexicanos se puede llevar a cabo el

estudio.
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8. RESULTADOS Y DISCUSIONES
8.1 DATOS GENERALES
Se aplicaron 223 cuestionarios de los cuales se eliminaron 38 por no haberse

contestado completamente, siendo analizados 185 como se muestra a
continuacion.

Un 19.5% del personal cuestionado es de sexo masculino, un 80.5% femenino,
similar a los porcentajes que se presentan en la poblacion general de la empresa
(75% mujeres y 25% hombres). El sexo femenino predomina en esta empresa,
es un perfil de contratacion debido al tipo de trabajo con piezas pequefias.

El 60% (112) refiri6 tener pareja y el 40% (73) no.

Con respecto a la edad encontramos que las edades de mayor frecuencia se
encuentran de los 20 a los 40 afios en un 78%, con una media de 32 misma
cantidad para mediana, con una moda de 37 afios y varianza de 7.9, minimo de

18 y maximo de 55, similar a las edades del universo, dividido por décadas

encontramos:
Se dispone la
Gradfica 1. Edad dividida por décadas informacién en
décadas para hacer
mas facil su
504 59 afos interpretacion y el
cruce con otras

W40ad9aros
variables, son personas

en edad reproductiva y
activa, mas los adultos
mayores no son motivo
de exclusion para
trabajar en esta
empresa.

30a39aros

m20a29aros

W10al19aros

0.00% 20.00% 40.00% 60.00%

Por puesto de trabajo el 81% (151) fueron operarios y el 19% (34)
administrativos. Se mostr6 un porcentaje de subordinados fue de 91.9% vy un
8.1% superiores.

La escolaridad minima fue primaria, la maxima postgrado, siendo secundaria con
un 50.8%, seguido de preparatoria en un 18.9%, técnico o equivalente en un
13.5%, licenciatura en 12.4%, primaria 2.7%, postgrado 1.6%. Siendo un
14.6% (27) profesionales, y un 85.4% (158) no profesionales.

La escolaridad que predomina es secundaria, ya que en algun tiempo las

contrataciones eran con escolaridad minima de secundaria, actualmente se ha
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ampliado la escolaridad hasta primaria terminada por motivos de retencion de
personal, es mayor la proporcién de no profesionales que profesionales. Los

porcentajes son muy similares a la poblacion como se muestra en los

antecedentes de la empresa.

Los resultados de los cuatro cuestionarios, se muestran a continuacion:
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8.2 ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO (APT)

En este tema se abordaron preguntas sobre acoso psicologico en el trabajo
(Leymann, 1996), donde el instrumento en primera instancia mide la frecuencia
con la que han sido sometidos o no a acoso laboral, en el segundo apartado (B)
observamos el acoso comparado con sus compafieros de trabajo, si la persona
observa menos, mas acoso, o igual acoso 0 bien queno existe acoso ni en sus
compafieros ni en el mismo, el tercer aparatado (C), es sobre quien ha causado el
acoso, o bien si la pregunta del apartado (A) fue contestada como nunca, el
resultado automaticamente es nulo o no aplica para (C).

Los resultados de las frecuencias para cada pregunta se encuentran en Anexo No
1.

Las frecuencias se distribuyen de la siguiente manera en porcentajes:

Gréfica 2. APT por Grupos de Edad Grafica3. APT y Puesto de Trahajo
J
/ %
510419 afios 100% 1 93%
3 — BD% - 0% _/ o, I
20429 afius _B_lf_l — .
— v i | m subordinado
30 a 39 afos 30%
— = 40 & 49 afias 70% i superior
' u 50 a 59 aiias s0%
Si percibe acoso /
P 502 - /
Gréfica4. Percepciénde APT por Grafica5. APTy Escolaridad.
género
96.30%
B Hombres
79.70%
O Mujeres m Frofesionales
pd pd S
HHNo
0.00%  50.00% 100.00% profesionales

La grafica 2 nos muestra porcentajes muy similares ara la presencia de acoso
laboral en el trabajo por grupos de edad, mas la edad donde se presenta con
mayor frecuencia es en el grupo de 20 a 29 afios, y disminuye en el grupo de 18
afios a 19 afios, ya que no se contrata gente menor de 18 afios, también se
disminuye en el grupo de 50 a 59 afios, el grupo esta dado por personas con

mucha antigliedad en la empresa en su mayoria.
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La grafica 3 observamos que el acoso se presenta mas en los superiores que en
los subordinados, el grupo de superiores debe dar resultados del personal y
produccion.

Observamos la distribucion en hombres con acoso laboral es mayor que en las
mujeres (grafica 4), tienen mayor carga de trabajo, se les asignas mayor numero
de tareas y las mujeres por lo general no ejercen funciones de supervisién en
general se encuentran en areas de produccion.

En la grafica 5 sigue el mismo patrén donde los profesionales son los que perciben
mayor acoso que los no profesionales, la mayor parte de los que ejercen
supervision son profesionales, el ejercer supervision ya es un evento por demas
estresante y pueden percibir mayor acoso. Ahora mostraremos algunos

resultados sobre acoso laboral aplicando las escalas de medicion.

ACOSO LABORAL APLICANDO LAS ESCALAS DE MEDICION:
Encontramos el acoso laboral en sus diferentes escenarios a continuacion

mostramos los resultados obtenidos:

1. PERCEPCION DE ACOSO LABORAL
Si ha recibido o no algun tipo de acoso psicoldgico en el trabajo.

Sobre la presencia de acoso, las personas que en todos los reactivos contestaron
nunca, son las que no han percibido acoso, si contestaron algun reactivo y son las

gue si han recibido acoso, en este apartado no se evalla intensidad.

Grifica 6. Percepcion de Acoso Psicolégico

Tabla 2. en el Trabajo (APT).
Categorias)
Frecuencia |%
No percibe acoso 33 17.84%
Si percibe acoso 152 82.16%
Total 185 100%

La mayor parte de los trabajadores ha percibido acoso psicolégico en el trabajo,
puede ser en forma aislada y no significativa, pero puede haber alguien con una
intensidad elevada o recibe distintas formas de APT, se muestra en los puntos 2 y
3.
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2. NIVEL DE VIOLENCIA PSICOLOGICA EN EL TRABAJO
La tabla 2 nos muestra el nivel de acoso laboral en el trabajo de acuerdo al

namero de reactivos contestados positivos, cada pregunta es diferente, esto se
traduce que la persona puede ser sometida a distintas formas de acoso psicolégico

en el trabajo, sin medir intensidad audn.

Tabla 3.

Nivel de Acoso Psicolégico enel T jo en
General

Frecuencia | %

Alta (més de 5 reactivos) 88| 47.57%
media y baja (hasta 4 reactivos) 64 | 34.59%
Nula (0 reactivos) 33| 17.84%

Total 185 | 100.00%

Se muestra un alto porcentaje 47.57% que percibe diferentes formas de acoso
laboral en el trabajo. El 17.84 sigue siendo para los nunca han percibido acoso y

el 34.69% contesto hasta 4 reactivos positivos para APT.

3. INTENSIDAD DE LA VIOLENCIA PSICOLOGICA EN EL TRABAJO
Nos referimos con que intensidad se ha presentado el acoso psicolégico en el

trabajo, sabemos que existe el acoso, sabemos que tiene diferentes formas de
presentarse pero con que intensidad ha sido presentada se muestra de acuerdo a
la frecuencia del acoso, donde O es para nunca, 1 es para casi nhunca, 2 algunas
veces, 3 frecuentemente, 4 muy frecuentemente, la suma final se adapta a la

escala establecida, donde encontramos:

Tabla 4.
] ) ) ] iy Grafica8. Intensidad de la Violencia

Inten_S|dad de la Violencia Psicoldgica en el Psicolégica en el Trabajo

trabajo

Nula (0 puntos) 33 [17.83% " 132.519%

baja intensidad (1 a 22 puntos) 124 | 67.04%

Mediana intensidad (23 a 44 puntos) 25 [13.51% il

i 0,

Alta Intensidad (Mas de 45 puntos) 3 1.62% « Bajaintensidad
Total 185 | 100.00%
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El trabajador percibe violencia psicoldgica en el trabajo (APT), pero la intensidad
de la misma es un pequefio porcentaje que lo percibe en alta intensidad.

Un 15% del personal ha recibido acoso psicologico en el trabajo de mediana a alta
intensidad. Este es el grupo vulnerable de nuestro estudio, y donde el 1.62% puede

llegar a presentar alguna enfermedad debido al APT.

4. PERCEPCION DE MAYOR ACOSO EN SUS COMPANEROS.

El apartado B del cuestionario pregunta como percibe el acoso con respecto a sus
comparnieros (testigos), si es en forma igual a sus compafieros, mas 0 menos que
sus compafieros, aqui evaluamos el nimero de reactivos con menos que a mis
comparieros, dejando una escala de la siguiente manera y con los siguientes

resultados:

Grafica 9. Testigos de APT

Tabla 5.

Percepcion del trabajador sobre acoso en

sus comparneros ' B6.49%
Frecuencia | Porcentaje Nulao Baja

Alta (Mas de 8 reactivos) 8 4.32% 9.19%

Media (4 a 7 reactivos) 17 9.19% Media

Nula o Baja (0 a 3 reactivos) 160 86.49% ‘4_32%

Total 185 100.00% Alta

0.005% 20.009:40.00% 60.003:80.00%:100.00%

Aqui podemos observar que casi un 15% de los trabajadores observaron mas
acoso en sus compafieros que en ellos mismos. ES muy comun estar de
observador cuando se presenta el APT en otros, y un 15% de los trabajadores lo

refieren el 4.32 contesto en mas de 8 reactivos.

5. ¢(QUIEN REALIZA EL ACOSO?

Se refiere al apartado C donde pregunta ¢Quién realiza el acoso? Supervisor,
compafieros, subordinados, de los 22 reactivos se toma la frecuencia maxima
contestada por cada trabajador, y es el que se coloca como resultado para este

apartado, encontramos lo siguiente:
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Tabla 6. Grafica10. !Quiéneselque causa el acoso?
Frecuencia |% 80.00% 69.74%

Compafiero 42| 27.63% . - - e

Subordinado 4 2.63% 60.00% -~ ¥ Compafiero

Superior 106| 69.74% 40.00% 27.63% * Subordinado

Total 152| 100.00% — e : :

® Superior

20000/\'! 1 2-63%

0.00% -

Encontramos que el trabajador percibe mayor acoso de parte del superior,
guedando en segundo lugar los compafieros y en ultimo lugar subordinados.

Solo se consideran los que han percibido acoso psicoldgico en el trabajo.
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8.3 CUESTIONARIO DE AUTOESTIMA

Los resultados que muestra este cuestionario son los siguientes: en las
preguntas con respecto a la imagen que tienen de ellos mismos (preguntas 1, 3,
4,6,7,9, 10, 12, 13, 15, 16, 19, 23), obtuvimos porcentajes altos de una buena
imagen de si mismos.

Con respecto al apoyo que les brindan sus familias o seres queridos también se
obtienen porcentajes altos con respuestas favorecedores al apoyo familiar o social
a su persona (preguntas 2, 8, 14, 18, 20, 21, 24).

Donde los resultados no fueron iguales fue con respecto a las metas, proyectos,
planes de vida, estudios, en general metas que ellos no han podido alcanzar
como lo habian proyectado, es aqui donde la calificacion se vio en su mayoria en

termino intermedio (preguntas 5, 11, 17, 22, 25) Anexo No 2.

Utilizando las escalas de medicion, observamos que la mayor parte tiene una

autoestima alta o media, mas no encontramos gente con autoestima baja.

Tabla 7.

Calificacion de la escala de autoestima

Frecuencia Porcentaje
Alto 157 84.8
Medio 28 15.2

Los redes sociales de apoyo son importantes para el trabajador, en seguida
mostramos los resultados del cuestionario de inventario de Recursos Sociales, o

Redes Sociales de Apoyo.
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8.4 CUESTIONARIO INVENTARIO DE RECURSOS SOCIALES

Las preguntas utilizadas en el instrumento y las frecuencias se encuentran en el
anexo no 3.
En este cuestionario observamos si cuenta 0 no con cierto tipo de contacto social
en el &mbito laboral (supervisor, comparferos, subordinados), extra laboral
(esposo, hijos, familiares, amigos), preguntas acerca del tipo de apoyo que estos
proporcionan, ademas en qué grado estan satisfechos con estas relaciones, de
acuerdo a la percepcién de cada trabajador.
Encontramos en preguntas generales las siguientes respuestas:
El 32.4% no tiene hijos (60) y el 67.6% (125) si los tiene, en promedio de 2
hijos con un rango de 1 minimo y 5 maximo, la edad reproductiva es la que
predomina en este grupo estudiado. El 100% tiene parientes, sobrinos,
hermanos, familiares. El 97% (179) tiene amigos y el 3% (6) no los tiene.
Sobre las escalas obtuvimos los siguientes resultados:

1. COMUNICACION
Se comparan los diferentes grupos estudiados extra laborales y laborales, con

respecto a la frecuencia de la comunicacion.

Grafica 11. Frecuencia de la comunicacion con los diferentes grupos de
redes sociales.

P 339
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Los trabajadores se comunican con mayor frecuencia con sus hijos y con su
pareja, tenemos porcentajes medios para la comunicacion con familiares, amigos
y subordinados, pero con los superiores la comunicacion esta notablemente

disminuida
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2. SATISFACCION.
La siguiente comparacion se realiza con respecto al grado de satisfaccion con sus

relaciones sociales extra laborales y laborales, obtuvimos lo siguiente:

Grafica 12. Porcentaje de trabajadores Satisfechos con los diferentes
grupos de Apoyo Social.

64.86%

61.60%
59.11%
‘ ‘ 47.02%

conyugue familiares amigos compafieros superiores subordinados

Con respecto a satisfaccion tenemos porcentajes menores que en comunicacion
pero siguen el patron similar en cuanto a proporcién, donde se encuentran mas
satisfechos con la relacién con sus hijos y menos satisfechos con la relacién con
sus superiores, pero los trabajadores refirieron estar mas satisfechos con sus
familiares que con su pareja a pesar de que la comunicacion es mayor con el

conyugue.

3. TIPO DE APOYO QUE PROPORCIONAN.
Se muestran las diferentes redes sociales que tipo de apoyo dan al trabajador,
puede ser material y econdmico (dinero o relacion de trabajo), economico y
emocional (incluyendo relacion de trabajo o dinero y el factor emocional), y

solamente emocional, ver gréafica 13.
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Grafica 13. Tipo de apoyo
que proporcionan los diferentes grupos sociales al trabajador.
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8.5 ESCALA DEL APOYO SOCIAL REFERIDO POR EL TRABAJADOR.
Al aplicar la escala se obtuvieron resultados de los cuestionarios en cuanto a

comunicacion y satisfaccion divididos en extralaborales y laborales y la suma de
ambos, que es en general, quedando de la siguiente manera:

Se hace notable la disminucion del porcentaje en los recursos sociales laborales
subjetivos, donde el grado de satisfaccion esta disminuida como lo observamos

claramente en la grafica 14.

Grafica 14. Comparativo del Inventario de Recursos sociales con respecto a frecuencia de
comunicacion {objetivos) y satisfaccion (subjetivos) en las relaciones lahorales,
extralaboralesy general (ambas).
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Estos comparativos nos dan un panorama social, donde en otros estudios
coinciden que el grado de satisfaccion es mayor fuera del trabajo, también la
frecuencia de comunicacion, que aunque no es notable la dismincion del
porcentaje en la comunicacion si lo es en el grado de satisfaccion en sus
relaciones de trabajo.

Revisaremos los resultados del cuestionario sobre factores psicosociales en el

trabajo.
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8.6 CUESTIONARIO FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

El cuestionario Factores psicosociales en el Trabajo se divide en 7 rubros, son los

siguientes:

1.

Condiciones del lugar de trabajo: Donde se evalian aspectos fisicos como

ruido, iluminacion, temperatura, higiene, quimicos, microorganismos,
espacios, equipo de trabajo.

Carga de trabajo: Aqui habla sobre la cantidad de actividades a realizar, si

son de su competencia, horas extras, trabajo en fin de semana o0 en
vacaciones.

Contenido y caracteristicas de la tarea: Si es rutinaria, si puede adquiris

conocimientos o habilidades nuevas, si ejerce supervision.

Exigencias laborales: Si su trabajo es complejo, requiere de esfuerzo

fisico, mental, o dificultad para ingresar a estimulos o bonos de
productividad.

Papel laboral y desarrollo de la carrera: Si realiza trabajos de acuerdo a su

profesion o habilidad, si hay oportunidades de desarrollo profesional,
capacitacion.

Interaccién _social y aspectos organizacionales: Relacibn con sus

comparnieros, jefes, participacion en la toma de decisiones, satisfaccion de
su trabajo.

Remuneracion vy rendimiento: Conformidad con el salario, estimulos

econémicos, prestaciones.

"Contenido y

Caracteristicas de la

"Condiciones del Lugar de Trabajo" "Carga de trabajo" Tarea"
Frecuencia |% Frecuencia |% Frecuencia |%
Alto 2 2% 0 0% 1 0.50%
Medio 69 37% 70 38% 85 46%
Bajo 114 61% 115 62% 99 53.50%
Total 185 100% 185]  100% Tabla 8
"Papel del
Académico y "Interacién Social vy
desarollo de la Aspectos "Remuneracion
"Exigencias Laborales" carrera" Organizacionales" del Rendimieto"
Frecuencia |% Frecuencia |% Frecuencia |% Frecuen{%
Alto 29 16% 2 1% 1 0.50% 18 10%
Medio 108 58% 111 60% 47 25.50% 69 37%
Bajo 48 26% 72 39% 137 74% 98 53%
Total 100% 100% 100% 100%
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Factores Psicosociales en el
Trabajo "Valoracién General"

Frecuenci{%
Bajo 104 56%
Medio 81 44%
Total 185 100%

La escala se establece en alto, medio y bajo, donde el nivel alto son los que estan
expuestos en forma negativa a los factores psicosociales, se refiere a intensidad, y
los de nivel bajo no estan expuestos o son poco expuestos. En la grafica 15 se
muestra la distribucion dividida en los que tiene poca exposicién o nula (bajo) y

los que estan expuestos (medio a alto).

Griéfica 15. Factores psicosociales en el trabajo, grado de afeccién

80%

70% 61%
60%
50%
40%
30%
20%
= Bajo

® Medio a Alto

Las condiciones del lugar de trabajo, carga de trabajo, se muestra un porcentaje
menor de los expuestos a los poco o nada expuestos, en contenido y
caracteristicas de la tarea, remuneracion del rendimiento el porcentaje es similar a
50 y 50, en exigencias laborales, papel academico y desarrollo de la carrera,
interaccion social y aspectos organizacionales, se dispara notablemente los
trabajadores muestran mayor exposicion a aspectos negativos en estos factores
psicosociales estudiados. Relacionaremos el acoso laboral con las diferentes

variables, buscando asociacion estadistica
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8.7 ASOCIACION DE VARIABLES
Los instrumentos aplicados nos permitieron obtener los siguientes resultados aplicando la

Chi Cuadrada de Pearson.

Tabla 9.
ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO EN ASOCIACION CON OTRAS VARIABLES
EMPRESA 670 ESTATAL
OR Y O AsOC OR Y O AsocCI
VARIABLES X2 \é:L:’R GL IC95%  REFEREN 1A X2 :ALOR PEGL 1cos% REFEREN A
CIA CION CIA CION
>051  |4.46 >mASC >782  |>FEM
SEXO 4.601] 0.032| 1|<..984 |<FEM* Sl 0.359 0.549| 1|<.1.589 [<MASC NO
PUESTO REAGRUPADA sa12  |>sup 5543
(SUPERIOR Y SUBORDINADO) 1.390| 0.238| 1[<25.596 |<SUB** NO 1.290 0.256| 1|<1.177 [>SuB<SUP|NO
6.603
ESCOLARIDAD (PROFESIONAL >863  |>PROF <NO >483  |1.44>PROF
Y NO PROFESIONAL) 4,309] 0.038| 1|<50.511 |PROF*** |[SI| 4.079 0.043] 1|<.990 [<NO PROF |SI
>720  |>MEDIO<AL >ALTO
AUTOESTIMA 2.575| 0.109| 1|<14.205 |TO NO 17.997 ..000] 2|NA <BAJA Sl
COMUNICACION REDES 5371 >MOD >886 |>mMoOD
SOCIALES EXTRALABORALES 0.067| 0.796] 1|<3.043 |<BUENOS |NO 2.541 0.111] 1f<3.099 |[<BUENO |NO
’ 2.24
SATISFACCION REDES >.244 BUEN= >1.125< |>MOD
SOCIALES EXTRALABORALES 0.373] 0.541| 1|<2.102 |mop**** |NO 5.505 0.019] 1|4.493 |<BUEN Sl
COMUNICACION REDES SMALOS<B SMALOS<B
SOCIALES LABORALES 1.953] 0.377| 2|NA UENO NO 6.062 0.48] 2|NA UENO Sl
SATISFACCION REDES BUEN= SMALOS<B
SOCIALES LABORALES 0.219] 0.896| 2|NA MOD NO 34.822 ..000] 2|NA UENO Sl
COMUNICACION CON TODAS
LAS REDES SOCIALES DE 5324 |>mop >909  |>mop
APOYO 0.982| 0.322]| 1|<21.864 |<BUEN NO 3.051 0.081| 1|<4.267 |<BUENO |NO
SATISFACCION CON TODAS
LAS REDES SOCIALES DE >.251 BUEN= >MALOS<B
APOYO 0.010] 0.921| 1|<3.487 |™MOD NO 12.979 0.002] 2|nA UENO Sl
CONDICIONES DEL LUGAR DE SALTO SALTO
TRABAJO 0.028| 0.030[ 2{nA <BAJO NO 24.157 ..000] 2[nA <BAJO N
>912  |>MEDIO<AL >ALTO
CARGA DE TRABAJO 3.156f 0.076] 1|<5.084 |10 NO 24.644 ..000] 2|NA <BAJO Sl
CARACTERISTICAS DE LA SALTO SALTO
TAREA 8.049] 0.018]| 2|NA <BAJO Sl 27.025 ..000] 2|NA <BAJO Sl
>ALTO >ALTO
EXIGENCIAS LABORALES 5.811] 0.550| 2[nA <BAJO NO 6.843 0.033] 2|nA <BAJO Sl
PAPEL LABORAL Y SALTO SALTO
DIRVUL{o AT R F NGV 10.479| 0.005] 2|NA <BAJO Sl 42.504 ..000] 2|NA <BAJO Sl
INTERACCION SOCIAL Y
ASPECTOS >ALTO >ALTO
ORGANIZACIONALES 8.278| 0.016]| 2|NA <BAJO Sl 73.306 ..000] 2|NA <BAJO Sl
REMUNERACION SALTO SALTO
RENDIMIENTO 2.884| 0.236] 2{NA <BAJO NO 24.833 ..000] 2|nA <BAJO Sl
7.44
FACTORES PSICOSOCIALES EN >2.496 |>MEDIO<B >2.417< |3.44>MEDI
GENERAL 16.359 ..000]| 1]<22.198 |AJO Sl 47.338 ..000] 1|5.017 |o<BAJO [SI

*Masc=Masculino,Fem=Femenino,**Sup=Superior,Sub=Subordinado,***NoProf=NoProfesional,Prof=Profesional,

****Bue=Buenos, Mod=Moderados.

La tabla No. 8. Nos muestra los diferentes resultados encontrados, donde tenemos el valor de la
Chi Cuadrada de Pearson(X2), con el Valor de P, los Grados de Libertad (GL), Indice de confianza
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al 95% (I1C95%) tablas 2x2, Referencia es el valor que esta siendo comparado con mobbing, es
decir Mobbing>Alto<Bajo (quiere decir que se percibe en la gente con exposicion alta y menos en
exposicién baja), la respuesta SI o NO sobre si muestra asociacion estadisticamente significativa,
se muestran en rojo los que si tienen asociacion significativa.  Se comparan resultados de la
empresa y de estudio de Tesis en Aguascalientes sobre Acoso Psicoldgico en el trabajo con 670
muestras estudiadas (Dr. Arellano, Dr. Alejo, UAA, Presencia de Acoso Psicoldgico en el Trabajo en
Aguascalientes, forma parte de trabajo internacional, 2007-2008)aun no publicada con mismo
formato y buscando las mismas asociaciones, trabajo del cual no podemos concluir tajantemente
debido a que continuan agregandose mas cuestionarios para completar su muestra.

8.8 VARIABLES CON ASOCIACION A ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO
Empresa de manufactura electronica en Aguascalientes:

Sexo, Escolaridad (profesionales, no profesionales), Contenido y Caracteristicas
de la tarea, Papel laboral y Desarrollo de la carrera, Interaccion social y aspectos
organizacionales, Factores Psicosociales en general.

670 Aguascalientes:

Escolaridad, Autoestima, Satisfaccion con redes sociales extralaborales,
Comunicacion con las redes sociales laborales, Satisfaccion con redes sociales
laborales, Satisfaccion de las redes sociales en general, Condiciones del lugar de
trabajo, Carga de trabajo, Contenido y Caracteristicas de la tarea, Exigencias
laborales, Papel laboral y Desarrollo de la Carrera, Interaccion social y aspectos
organizacionales, Remuneracién del Rendimiento, Factores Psicosociales en
General.

Podemos decir que ambos estudios muestran pocos resultados similares, ya que
cada muestra tiene sus caracteristicas especiales.

Los instrumentos aplicados son extensos, pudiendo manejar resultados de las
escalas o con cada una de las variables o reactivos en forma independiente, se
pueden buscar en el estadistico SPSS frecuencias de cada pregunta como se
muestran en los anexos dedicados a las frecuencias y realizar tantos cruces sea
posible, eligiendo las diferentes variables independientes y dependientes para

comparar.
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9. CONCLUSIONES

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos, procesados los mismos y
obteniendo la informacion que de ello se gener6 conjuntamente con los
respectivos analisis, se obtuvieron resultados que me permite presentar el
siguiente conjunto de conclusiones.

La investigacion de los factores Psicosociales en el Trabajo en México y paises de
Latinoamérica requieren de mayor publicacién, documentacién, para establecer
cifras de casos y favorecer la legislacion al respecto.

Se percibe Acoso Psicoldgico en el trabajo en la empresa de manufactura
electronica, presentandose mas en hombres que en mujeres, en profesionistas
gue en no profesionistas, en superiores que en subordinados esto se explica ya
gue los superiores en su mayoria son hombres, el perfil es profesionista para
poder ejercer puestos de supervision, son sometidos a cargas de trabajo intensas
donde deben de dar resultados y son presionados con mas intensidad que las
mujeres.

Las edades donde se presenta con mayor frecuencia son de 20 a 40 afios, donde
se concentra la mayor parte de la poblacion.

No se presentaron niveles bajos de autoestima. Mas las respuestas encaminadas
a la culminacion de metas se observaron con calificaciones bajas.

Las redes sociales de apoyo que sobresalieron fueron el apoyo que brindan los
hijos y el conyugue al trabajador, y el apoyo social laboral de los superiores se ve
realmente disminuido tanto en satisfaccion y comunicacion con este grupo.

Los factores psicosociales que percibieron los trabajadores con mayor exposicion
negativa fueron:

Exigencias laborales como trabajos complejos, esfuerzo fisico y mental.

Papel laboral y desarrollo de la carrera donde ellos manifestaron no tener
oportunidades de capacitacion y oportunidades de desarrollo profesional, o
realizar funciones que no van de acuerdo a su preparacién, esta es una
percepcion del trabajador, ya que cuenta la empresa con prestacion académica,

donde se pagan los gastos de los empleados sobresalientes con fines de
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especializacion para el trabajo, es probable que ellos no soliciten esta ayuda por
falta de tiempo o ser negada por no reunir los requisitos necesarios.

Interaccién social y aspectos organizacionales se refiere a la relacion con sus
compafieros de trabajo, participacion en la toma de decisiones y satisfaccion en su
trabajo, rubros que también han sido tratados en el cuestionario de Violencia
Psicoldgica en el trabajo.

Se presento asociacion significativa entre la percepcion de Acoso Psicolégico en el
trabajo y:

Sexo, siendo mas en hombres que en mujeres, Puesto de trabajo siendo mas en
superiores que en subordinados.

Percepcion negativa de Factores psicosociales en el Trabajo como:

Contenido y caracteristicas de la tarea: Si es rutinaria, si puede adquirir
conocimientos o habilidades nuevas, si ejerce supervision.

Papel laboral y desarrollo de la carrera: Si realiza trabajos de acuerdo a su
profesion o habilidad, si hay oportunidades de desarrollo profesional, capacitacion.
Interaccion social y aspectos organizacionales: Relacibn con sus compafieros,
jefes, participacion en la toma de decisiones, satisfaccién de su trabajo.

Ademas de mostrar asociacion estadisticamente significativa en la suma de todos
los factores Psicosociales en el Trabajo.

Se encontraron porcentajes diferentes pero sin mostrar asociacion estadistica con:
Puesto de trabajo, es mayor en Superiores que en Subordinados.

Autoestima, siendo mayor el APT en autoestima media y menor en alta
autoestima.

Comunicacion con todas las redes sociales de apoyo (extra laboral y laboral),
siendo mayor el APT en los que se comunican menos.

Condiciones del lugar de trabajo: Donde se evallan aspectos fisicos como ruido,
iluminacién, temperatura, higiene, quimicos, microorganismos, espacios, equipo
de trabajo, siendo mayor el APT en los que perciben mayor exposicidon negativa.
Carga de trabajo: Aqui habla sobre la cantidad de actividades a realizar, si son de
su competencia, horas extras, trabajo en fin de semana o0 en vacaciones, es mayor
la percepcion de APT en los que manifiestan mayor exposicion negativa.
Exigencias laborales: Si su trabajo es complejo, requiere de esfuerzo fisico,

mental, o dificultad para ingresar a estimulos o bonos de productividad, se
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muestra un porcentaje mayor en los expuestos, estando cerca de tener

significancia estadistica.

Remuneracion y rendimiento: Conformidad con el salario, estimulos econdémicos,
prestaciones, los que refirieron percibir en forma negativa estos factores se
presento mas APT que en los que no.

No hubo diferencia estadistica ni de porcentajes en:

Satisfaccion con todas las redes sociales tanto laborales como extra laborales, nos
dieron resultados iguales para los que se mostraron satisfechos y los no
satisfechos con la percepcion de APT.

Existe relacion entre percepcion de Acoso Psicolégico en el Trabajo y sexo,
escolaridad, comunicacion con las redes sociales de apoyo y Factores Psicosociales
en el trabajo.

Se encuentra apoyando a estudio estatal, trabajo no publicado aln, se encuentra
aun en desarrollo, con los resultados que se llevan al momento del estudio estatal
y empresa de manufactura electrénica en Aguascalientes, son distintos salvo para
las respuestas del cuestionario de factores psicosociales, esto nos habla que las
poblaciones son diferentes, cada empresa, cada lugar tiene sus caracteristicas
especiales, que pueden no ser casualidad sino mas bien requisitos para poder
pertenecer a esa poblacion o agentes a los que estan expuestos los trabajadores.
Es necesario hacer extensivo el estudio a los tres turnos para poder hacer
inferencia a toda la poblacion de la empresa, aunque se pueden mostrar como
diferentes poblaciones ya que son turnos fijos, podriamos nombrar como tres
empresas distintas, ya que la poblacion no esta expuesta a los cambios continuos

de turnos, son los mismos jefes, mismos comparfieros, mismo horario.
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10. RECOMENDACIONES

Completar la muestra, hacer extensivo al turno vespertino y nocturno para
realizar comparacién entre ellos, ademas de dar resultados de toda la
poblaciéon de la empresa.

Realizar platicas de informacién sobre los diferentes tipos de padecimientos
causados por el trabajo, teniendo dentro de ellos los relacionados con
Factores Psicosociales en el Trabajo, causando sindromes como burnout o
APT.

Favorecer la comunicacion para denunciar a las autoridades pertinentes
que estan sufriendo Acoso Psicolégico en el Trabajo o Factores
Psicosociales negativos con alta intensidad, brindar ayuda profesional.
Realizar acciones motivacionales, de manejo de estrés para los grupos que
se muestran con mayor percepcion de Acoso Psicolégico en el Trabajo,
fortalecer los factores protectores.

Promover con los trabajadores la importancia de tener buena salud fisica y
mental, a través de platicas motivacionales, de inteligencia emocional, que
favorezcan a aumentar la confianza en si mismo y consideracién positiva
del entorno.

Estimular a los empleados que conserven y/o busquen el apoyo social tanto
fuera con dentro del trabajo.

Involucrar a todos los niveles de trabajo para la solucién de los problemas
psicosociales en el trabajo.

Reducir los agentes estresores en el trabajo.

Fomentar las buenas relaciones inter jerarquicas.

10.Estimular a que el trabajador vea la realidad de una manera objetiva para

reducir las distorsiones en cuanto a percepcion.

11.Fomentar el carifio, afecto, comprension, de parte de las familias y en

general todas las redes sociales del trabajador.

12.Mostrar la importancia al trabajador de las conductas de afrontamiento al

estrés con una buena toma de decisiones.
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ANEXO 1
CUESTIONARIO Y FRECUENCIAS ENCONRADAS VIOLENCIA PSICOLOGICA EN
EL TRABAJO IVAPT-PANDO

ACOSO LABORAL

B Cc

Quien le ha causado la

Comparado el con " sus| respuesta contestada en el
Frecuencia de acoso en cada empleado | comparieros apartado A RECIBE ACOS(C|

mas
menos [igual [que al
muy [lquea [quea [resto
frecu [frecu [[mis mis de mis

casi algunas [ente |ente [[compa |compa |compa [[no supe |compa|subordi
nunca [nunca |veces |mente |mente [[fieros |fieros |[fieros [laplica |rior fieros |nados |[|SI NO
1. Recibo ataques a mi reputacion 129 22 28 3 3 59 116 10 129| 18 37 1 129 56

%| 69.73| 11.89 15.14] 1.62| 1.62| 31.89 62.70 5.41 69.73] 9.73| 20.00 0.54f| 69.73] 30.27

2. Han tratado de humillarme o
ridiculizarme en publico 122 22 35 4 2 40 129 16 122 31 30, 2 122 63

%| 65.95| 11.89 18.92| 2.16] 1.08|| 21.62 69.73 8.65 65.95| 16.76( 16.22 1.08|| 65.95] 34.05

3. Recibo burlas, calumnias o
difamaciones publicas 141 24 15 4 1 52 125 8 141] 8 36 0 141 44

%| 76.22| 12.97 8.11] 2.16] 0.54|f 28.11] 67.57 4.32 76.22| 4.32| 19.46 0.00f| 76.22] 23.78

4. Se me asignan trabajos o proyectos
con plazos tan cortos que son
imposibles de cumplir 110 36 28 7 4 21 150 14 110 61 12 2 110 75

%| 59.46| 19.46| 15.14| 3.78| 2.16f 11.35| 81.08 7.57 59.46| 32.97| 6.49 1.08|| 59.46] 40.54

5. Se me ignora o excluye de las
reuniones de trabajo o en la toma de
decisiones 135 16 26 5 3 23 158 4 135 42 8| 0 135 50

%| 72.97| 8.65 14.05| 2.70| 1.62f 12.43| 85.41 2.16 72.97| 22.70| 4.32 0.00f| 72.97] 27.03

B C

Quien le ha causado la

Comparado el con' sus| respuesta contestada en el
Frecuencia de acoso en cada empleado | comparieros apartado A RECIBE ACOS(C|

mas
menos [igual |que al
muy [lquea [quea [resto
frecu [frecu [[mis mis de mis
casi algunas |ente |ente compa [compa [compa [[no supe |compalsubordi
nunca [nunca |[veces |mente |mente [[fieros [fieros [fieros [laplica |rior fieros |nados |[|SI NO

6. Se me impide tener informacién que
es importante y necesaria para realizar|
mi trabajo 142 19 14 8 2 20 158 7 142 25 15 3| 142 43

%| 76.76| 10.27 7.57| 4.32| 1.08| 10.81| 85.41 3.78 76.76] 13.51| 8.11 1.62|| 76.76] 23.24

7. Se manipulan las situaciones de
trabajo para hacerme caer en errores y
después acusarme de negligencia o ser|
un mal trabajador(a) 149 17 14 4 1 20 159 6 149 12 23| 1 149 36

%| 80.54| 9.19 7.57) 2.16] 0.54| 10.81] 85.95 3.24 80.54| 6.49| 12.43 0.54f| 80.54] 19.46

8. Se extienden por la empresa rumores
maliciosos o calumniosos sobre mi
persona 156 14 11 4 0 41 138 6 156 4 24 1] 156 29

%| 84.32| 7.57 5.95| 2.16| 0.00f 22.16] 74.59 3.24 84.32] 2.16| 12.97 0.54|| 84.32| 15.68

9. se desvalora mi trabajo y nunca se
me reconoce que algo lo haya hecho
bien 122 14 33 8 8 31 143 11 122 49 12 2 122 63

%| 65.95| 7.57| 17.84] 4.32| 4.32ff 16.76] 77.30] 5.95 65.95| 26.49| 6.49 1.08]] 65.95| 34.05

atribuyen  maliciosamente a  otras
personas o elementos ajenos a él, como
la casualidad, la suerte, la situacién del
mercado, etc. 127 23 25 7 3 18 159 8 127 44 11] 3 127 58

%| 68.65| 12.43| 13.51] 3.78] 1.62 9.73| 85.95[ 4.32 68.65| 23.78] 5.95 1.62]] 68.65| 31.35




Cc

Quien le ha causado la
Comparado el con' sus| respuesta contestada en el
Frecuencia de acoso en cada empleado | comparieros apartado A

mas
menos [igual [que al
muy [lquea [quea |[resto
frecu [frecu [[mis mis de mis
casi algunas |ente |ente compa [compa [compa [[no supe |compalsubordi
nunca [nunca |veces [mente |[mente |fieros |fieros |[fieros [laplica |rior fieros |nados |[|SI NO

11. Se castigan mis errores o pequefias
fallas mucho méas duramente que al
resto de mis compafieros (as) 126 21 25 7 6 23 147 15 126 50 7 2 126 59

%| 68.11| 11.35 13.51 3.78] 3.24f 12.43| 79.46 8.11 68.11| 27.03| 3.78 1.08|| 68.11] 31.89

12. Se me obstaculizan las posibilidades
de comunicarme con compafieros y/o
con otra areas de la empresa 136 17 21 7 4 11 170 4 136 39 9 1 136 49

%| 73.51] 9.19 11.35| 3.78] 2.16 5.95] 91.89 2.16 73.51] 21.08| 4.86 0.54f| 73.51] 26.49

13. Se me interrumpe continuamente
cuando trato de hablar 136 21 23 3 2 22 158 5 136 26 21 2 136 49

%| 73.51] 11.35 12.43] 1.62| 1.08f 11.89| 85.41 2.70 73.51] 14.05] 11.35 1.08]] 73.51] 26.49

14. Siento que se me impide
expresarme 131 16 29 6 3 22 153 10 131 36 15 3 131 54

%| 70.81| 8.65| 15.68| 3.24] 1.62) 11.89] 82.70| 5.41 70.81] 19.46] 8.11 1.62|| 70.81] 29.19

15. Se me ataca verbalmente criticando
los trabajos que realizo 142 19 17 6 1 14 163 8 142 20 20| 3 142 43

%| 76.76] 10.27 9.19] 3.24| 0.54 7.57| 88.11 4.32 76.76] 10.81| 10.81 1.62|| 76.76] 23.24
B

Quien caus

Comparado el con 'sus|| respuesta contestada
Frecuencia de acoso en cada empleado | comparieros apartado A RECIBE

mas
menos [igual |que al
muy [lquea [quea [resto
frecu [frecu [[mis mis de mis
casi algunas [ente |ente [[compa |compa |compa [[no supe |compa|subordi
nunca [nunca |veces [mente [mente |[fieros |fieros |[fieros [laplica |rior fieros |nados |[|SI NO

16. Se me evita o rechaza en el trabajo
(evitando el contacto visual, mediante
gestos de rechazo explicito, desdén o
menosprecio, etc.) 152 18 11 4 0| 21 156 8 152 15 16 2 152 33

%| 82.16] 9.73 5.95| 2.16] 0.00f 11.35] 84.32| 4.32 82.16] 8.11| 8.65 1.08|| 82.16] 17.84

17. Se ignora mi presencia, por ejemplo,
dirigiéndose exclusivamente a terceros
(como si no la viera no existiera) 142 19 20 4 0| 18 152 15 142 23 19 1 142 43

%| 76.76] 10.27| 10.81] 2.16f 0.00 9.73| 82.16 8.11 76.76] 12.43| 10.27 0.54|| 76.76] 23.24

18. Se me asignan sin cesar tareas
nuevas 138 18 17 7 5 13 166 6 138 40 5| 2 138 47

%| 74.59 9.73 9.19] 3.78| 2.70 7.03| 89.73 3.24 74.59] 21.62 2.70 1.08|| 74.59] 25.41

19. Los trabajos o actividades que se
me encargan requieren una experiencia
superior a las competencias que poseo,
y me las asignan con la intencién de
desacreditarme 165 13 6 1 0 15 168 2 165 16 4 0 165 20

%| 89.19| 7.03 3.24[ 0.54] 0.00 8.11| 90.81 1.08 89.19] 8.65| 2.16 0.00ff 89.19] 10.81

20. Se me critica de tal manera en mi
trabajo que ya dudo de mi capacidad
para hacer bien mis tareas

%

B C

Quien le ha causado la
Comparado el con' sus| respuesta contestada en el
Frecuencia de acoso en cada empleado | comparieros apartado A RECIBE ACOS(C|

mas
menos ligual |que al
muy [lquea [quea [resto

frecu [frecu [[mis mis de mis
casi algunas |ente [ente compa [compa |compa [|no supe |compal|subordi
nunca [nunca |veces |mente |mente [[fieros |fieros |[fieros [laplica |rior fieros |nados |[|SI NO
21. Tengo menos oportunidades de
capacitarme o formarme
adecuadamente, que las que se ofrecen
a otros comparieros 131 16 24 12 2 18 153 14 131 46 7 1 131 54

%| 70.81] 8.65 12.97| 6.49] 1.08 9.73| 82.70 7.57 70.81| 24.86( 3.78 0.54f| 70.81] 29.19

22. Se bloguean o impiden las
oportunidades que tengo de algun
ascenso o mejora en mi trabajo 127 22 23 8 5 18 156 11 127 47 8 3 127 58

%| 68.65| 11.89] 12.43| 4.32 2.70 9.73| 84.32 5.95 68.65| 25.41| 4.32 1.62|| 68.65] 31.35

PROMEDIO % 73.64| 10.54] 11.43[ 3.05] 1.35) 13.17| 81.94] 4.89 73.64| 16.63| 8.85 0.88|| 73.64| 26.36




ANEXO 2
CUESTIONARIO Y FRECUENCIAS ENCONTRADAS SOBRE AUTOESTIMA

CUESTIONARIO DE AUTOESTIMA

nunca % aveces % siempre % Total

1. Tengo plena confianza en mi mismo 0 0 57| 30.8 128 | 69.19 185|100
2. soy importante para mi familia 0 0 11| 5.95 174 | 94.05 185|100
3. Me siento un perdedor? 111 60 66| 35.7 814.324 185 | 100
4. Soy una persona muy capaz? 0 0 56| 30.3 129 | 69.73 185 | 100
5. No puedo lograr lo que me propongo? 51| 27.57 129 | 69.7 512.703 185|100
6. Creo que no valgo nada o valgo muy

poco? 148 80 32| 17.3 52.703 185 | 100
7. Estoy orgulloso de mi mismo? 3] 1.622 49| 26.5 133 ] 71.89 185|100
8. Siento el amor que mi famlia me tiene? 3] 1.622 36| 195 146 | 78.92 185|100
9. Me siento un inutil? 147 | 79.46 31| 16.8 7(3.784 185 100
10. Soy inteligente? 0 0 78| 42.2 107 | 57.84 185|100
11. Cumplo las metas que me propongo? 3] 1.622 105| 56.8 77 | 41.62 185 | 100
12. Creo que soy una persona que nadie

quiere? 138 | 74.59 41| 22.2 6 |3.243 185 | 100
13. Me siento bien conmigo mismo? 1]0.541 53| 28.6 131 | 70.81 185|100
14. Creo que me toman en cuenta en mi

casa? 2|1.081 33| 17.8 150 | 81.08 185 | 100
15. Me siento inseguro? 82 | 44.32 97| 52.4 6| 3.243 185 | 100
16. Soy una persona trabajadora? 0 0 14| 7.57 171]92.43 185|100
17. Yo tengo exito en lo que hago? 2]1.081 97| 52.4 86 | 46.49 185 | 100
18. Creo que nadie se preocupa por mi? 112 | 60.54 58| 314 15| 8.108 185 | 100
19. Me siento feliz? 3] 1.622 76| 41.1 106 | 57.3 185 | 100
20. En casa me aceptan como soy? 4| 2.162 33| 17.8 148 80 185 | 100
21. Siento que nadie me quiere? 128 | 69.19 51| 27.6 6 |3.243 185 | 100
22. Soy una persona exitosa? 3] 1.622 94| 50.8 88 | 47.57 185 | 100
23. Me quiero mucho a mi mismo? 1]0.541 46| 24.9 138 | 74.59 185|100
24. Mis seres queridos me alientan para

hacer las cosas? 1] 0.541 47| 254 137 | 74.05 185 | 100
25. Todo me sale mal? 80| 43.24 102 | 55.1 3]1.622 185 | 100

X




ANEXO 3
CUESTIONARIO Y FRECUENCIAS ENCONTRADAS INVENTARIO DE RECURSOS
SOCIALES DRA NOEMI

RECURSOS SOCIALES

Si no total
2.
1. Tiene uste hijos? 125 | 67.57 60 | 32.4 185| 100 Cuantos | total %
3. Tiene usted parientes, sobrinos, hermanos,
primos? 183 | 98.92 2(1.08 185| 100 0| 60[324
4. Tiene usted relacion con amigos 179 | 96.76 6]3.24 185| 100 1| 30]16.2
2| 52281
3| 28[15.1
4| 13[7.03
5 2[1.08
100
muy poco nunca o casi
5. Con que frecuencia ve y habla con su no tiene frecuente frecuente nunca total
conyugue? 73 | 39.46| 83 I 449 24 | 1297| 5 | 2.7027 | 185 | 100
mat y economico y
no tiene economico | emocional afectivo total
6. Que tipo de apoyo le porporciona su conyugue? 73 | 39.46 10 | 541| 24 | 12.97 | 78 | 42.162 | 185 | 100
muy algo poco o nada
no tiene satisfecho satisfecho satis total
7. En que grado esta satisfecho con su conyugue? 73 | 39.46 | 69 | 37.3| 34 | 18.38| 9 | 4.8649 | 185 | 100
muy poco nunca o casi
no tiene frecuente frecuente nunca total
8. Con que frecuencia ve y habla con sus hijos 60 | 32.43| 110 | 5905| 14 | 7568 | 1 | 0.5405 | 185 | 100
mat y economico y
no tiene economico | emocional afectivo total
9. Que tipo de apoyo le porporciona sus hijos? 60 | 32.43 4 | 2.16| 84 | 45.41 | 37 | 201|185 | 100
muy algo poco o nada
no tiene satisfecho satisfecho satis total
10. En que grado esta satisfecho con sus hijos? 60| 32.43| 95| 514 20| 1568| 1| 05405 185] 100
muy poco nunca o casi
11. Con que frecuencia ve y habla con sus no tiene frecuente frecuente nunca total
famliares? 0 | 0| 109 | 589 | 72 | 38.92| 4 | 2.1622 | 185 | 100
maty economico y
12. Que tipo de apoyo le porporciona sus no tiene economico | emocional afectivo total
familiares? o] o] 6] 324|135] 7207|44] 23784]185] 100
muy algo poco o nada
no tiene satisfecho satisfecho satis total
13. En que grado esta satisfecho con sus
familiares? 0 0| 120| 64.9| 64| 3459| 1 0.5405 | 185 | 100
muy poco nunca o casi
14. Con que frecuencia ve y habla con sus no tiene frecuente frecuente nunca total
amigos? 4 | 2.162| 90 | 48.6 | 84 | 4541 7 | 3.7838 | 185 | 100
maty economico y
no tiene economico | emocional afectivo total
15. Que tipo de apoyo le porporciona sus amigos? 4 | 2.162 6 | 3.24 | 167 | 90.27| 8 | 4.3243 | 185 | 100
muy algo poco o nada
no tiene satisfecho satisfecho satis total
16. En que grado esta satisfecho con sus amigos? | 4| 2.162| 107] 57.8| 72| 38.92] 2| 1.0811]185] 100
muy poco nunca o casi
no tiene frecuente frecuente nunca total
17. Con que frecuencia ve y habla con sus
compafieros de trabajo? 0 0] 114| 616| 70| 3784 1 0.5405 | 185 | 100
18. Que tipo de apoyo le porporciona sus no tiene mat y emocional economico y total




compafieros? economico afectivo
0 0 8| 432|111 60 | 66 35.676 | 185 | 100
muy algo poco o nada
no tiene satisfecho satisfecho satis total
19. En que grado esta satisfecho con sus
compafieros? 0 0 87 47| 93| 50.27| 5 2.7027 | 185 | 100
muy poco nunca o casi
20. Con que frecuencia ve y habla con sus no tiene frecuente frecuente nunca total
superiores? o] ol 51| 276] 98| 5297|36] 19.459]185] 100
mat y economico y
21. Que tipo de apoyo le porporcion sus superiores no tiene economico | emocional afectivo total
2 o] o] o4 508| 45| 2432]46] 24.865]185] 100
muy algo poco o hada
22. En que grado esta satisfecho con sus no tiene satisfecho satisfecho satis total
superiores? o] o] 48] 259]104] 56.22|33] 17.838]185] 100
muy poco nunca o casi
23. Con que frecuencia ve y habla con sus no tiene frecuente frecuente nunca total
subordinados? 148] 80| 24| 13| 11| s946] 2| 1.0811]185]100
mat y economico y
24. Que tipo de apoyo le porporciona sus no tiene economico emocional afectivo total
subordinados? 148| 80 7| 3.78 5| 2.703 25| 13.514 185|100
muy algo poco o nada
no tiene satisfecho satisfecho satis total
25. En que grado esta satisfecho con la relacion
con subordinados? 148 80| 19| 10.3| 16| 8.649| 2 1.0811 | 185 | 100

XV




ANEXO 4
CUESTIONARIO Y FRECUENCIAS ENCONTRADAS DE FACTORES
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

nunca casi nunca algunas veces | casi siempre | siempre total

1.1 El ruido interfiere en
sus actividades

70 37.8] 40 21.62 | 58 31.351| 11 595| 6| 3.243| 185| 100

1.2 | Lailuminacion de su
area de trabajo no es la
adecuada 79 42.7 | 28 15.14 | 43 23.243 | 16 8.65]|19| 10.27 185 100

1.3 | Latemperatura en su
area de trabajo no es
adecuada 52 28.1| 33 17.84 |71 38.378 | 14 7.57 15| 8.108| 185| 100

1.4 | Existe mala higiene en
su area de trabajo
118 63.8| 39 21.08 [ 19 10.27| 6 3.24| 3| 1622| 185| 100

15 Esta expuesto (a) a
polvos, gases,
solventes o vapores 92 49.7| 28 15.14 | 44 23.784 | 10 54111 ] 5.946 185 100

1.6 Esta expuesto (a) a
microbios, hongos,
insectos o roedores 132 71.4| 25 13.51 |24 12.973| 2 1.08| 2| 1.081| 185| 100

1.7 El espacio donde
trabaja es inadecuado
para las labores que

realiza 135 73| 19 10.27 |18 9.7297 7 3.78| 6| 3.243| 185| 100

1.8 Existe hacinamiento
(espacio insuficiente)
en aulas o espacios

para trabajar 104 56.2 | 29 15.68 | 31 16.757 | 11 595(10| 5.405| 185| 100

1.9 No cuenta con el
equipo y materiales
necesarios para

realizar su trabajo 95 514 19 10.27 | 52 28.108 8 432|111 | 5.946 185 100
promedio 52.7 15.62 21.622 5.11 4.985 100
2 Carga de trabajo
nunca casi nunca algunas veces | casi siempre | siempre total
2.1 Tiene exceso de
actividades a realizar
en su jornada diaria de
trabajo 74 40| 34 18.38 | 59 31.892| 12 6.49| 6| 3.243| 185| 100

2.2 Las demandas
laborales que recibe no
corresponden a su
nivel de conocimientos,
competencias y

habilidades 115 62.2 | 30 16.22 | 31 16.757 6 324 | 3| 1.622 185 100

2.3 | Sujornada de trabajo
se prolonga mas de
nueve horas diarias
(sumando todos sus
trabajos) 101 54.6 | 31 16.76 | 39 21.081| 8 4.32| 6| 3.243| 185| 100

2.4 | Trabaja los fines de
semana y durante
vacaciones en
actividades de su

empresa. 86 46.5| 37 20|52 28.108 6 324| 4| 2.162| 185| 100

2.5| Tiene pocas tareas a

realizar durante su

jornada diaria de
trabajo 100 54.1| 47 25.41 |33 17.838| 4 216| 1| 0541| 185| 100

promedio 51.5 19.35 23.135 3.89 2.162 100




Contenido y
caracteristicas de la
tarea

nu

nca

casi nunca

algunas veces

casi

siempre

si

empre

total

3.1

Su trabajo es repetitivo,
rutinario, aburrido

55

29.7

34

18.38

71

38.378

14

7.57

11

5.946

185

100

3.2

Enfrenta problemas
con el comportamiento
de los compafieros.

79

42.7

41

22.16

56

30.27

3.78

1.081

185

100

3.3

Su trabajo no le
permite desarrollar
habilidades y
conocimientos nuevos

88

47.6

28

15.14

48

25.946

4.86

12

6.486

185

100

34

Participa en proyectos
gue no son de su
interés

125

67.6

28

15.14

28

15.135

1.62

0.541

185

100

3.5

Hay cambios
constantes en las
actividades que son su
responsabilidad.

90

48.6

35

18.92

51

27.568

3.78

1.081

185

100

3.6

Realiza actividades que
no son de su
especialidad

111

60

37

20

33

17.838

1.62

0.541

185

100

3.7

Ejerce actividades de
coordinaciéon y
supervision de personal

126

68.1

16

8.649

15

8.1081

12

6.49

16

8.649

185

100

promedio

52

16.91

23.32

4.25

3.475

100

4

Exigencias laborales

nu

nca

casi nunca

algunas veces

casi

siempre

si

empre

total

4.1

Su trabajo se
caracteriza por ser una
tarea compleja

89

48.1

29

15.68

47

25.405

4.32

12

6.486

185

100

4.2

Requiere alto grado de
concentracion

49

26.5

22

11.89

50

27.027

26

141

38

20.54

185

100

4.3

Requiere permanecer

por muchas horas en

posturas incobmodas
(de pie o sentado)

43

23.2

26

14.05

56

30.27

29

15.7

31

16.76

185

100

4.4

Hace uso de
verbalizacién constante

64

34.6

46

24.86

45

24.324

13

7.03

17

9.189

185

100

4.5

Requiere de esfuerzo
visual prolongado

34

18.4

29

15.68

42

22.703

29

15.7

51

27.57

185

100

4.6

Su trabajo requiere
creatividad e iniciativa

45

24.3

32

17.3

48

25.946

22

11.9

38

20.54

185

100

4.7

Tiene exigencias para

ingresar a programas

de estimulos o bonos
de productividad.

120

64.9

25

13.51

21

11.351

2.7

14

7.568

185

100

promedio

34.3

16.14

23.861

10.2

15.52

100

5

5.1

Papel laboral y
desarrollo de la
carrera

nu

nca

casi nunca

algunas veces

casi

siempre

Si

empre

total

Realiza actividades con
las que no esta de
acuerdo o no son de su
agrado

100

54.1

42

22.7

42

22.703

0.54

185

100

5.2

Tiene dificultades en el
uso de programas
nuevos de cémputo.

79

42.7

30

16.22

49

26.486

14

7.57

13

7.027

185

100

5.3

Su formacién
profesional y las
exigencias actuales de
su trabajo no son

108

58.4

32

17.3

29

15.676

4.32

4.324

185

100




compatibles

5.4

El estatus de su puesto
de trabajo no
corresponde a sus
expectativas

92

49.7

28

15.14

35

18.919

17

9.19

13

7.027

185

100

55

En este trabajo las
oportunidades para la
promocién son
limitadas

58

314

21

11.35

52

28.108

34

18.4

20

10.81

185

100

5.6

Falta de apoyos para
mejorar su formacién
ylo capacitacion

70

37.8

22

11.89

53

28.649

23

12.4

17

9.189

185

100

promedio

45.7

15.77

23.423

8.74

6.396

100

6

Interaccion social y
aspectos
organizacionales

nu

nca

casi nunca

algunas veces

casi

siempre

Si

empre

total

6.1

Tiene dificultades en la
relacién con
compafieros de trabajo

99

53.5

39

21.08

43

23.243

1.08

1.081

185

100

6.2

Requiere participar en
diversos grupos de
trabajo

66

35.7

38

20.54

54

29.189

15

8.11

12

6.486

185

100

6.3

Tiene problemas en la
relacion con su jefe
inmediato

121

65.4

29

15.68

25

13.514

3.24

2.162

185

100

6.4

Los procesos de
evaluacion de su
desempefio laboral son
inadecuados

74

40

39

21.08

40

21.622

20

10.8

12

6.486

185

100

65

Los sistemas de control
del personal son
incorrectos

102

55.1

36

19.46

38

20.541

2.7

2.162

185

100

6.6

Existen problemas de
comunicacion sobre los
cambios que afectan su

trabajo

100

54.1

36

19.46

43

23.243

2.16

1.081

185

100

6.7

Ti Limitan su
participacion en los
procesos de toma de
decisiones

107

57.8

26

14.05

39

21.081

12

6.49

0.541

185

100

6.8

La informacion que
recibe sobre la eficacia
de su desempefio no
es clara y directa

81

43.8

28

15.14

54

29.189

13

7.03

4.865

185

100

6.9

Esté insatisfecho con el
trabajo que desempefia
en este centro laboral.

108

58.4

23

12.43

43

23.243

1.08

4.865

185

100

promedio

51.5

17.66

22.763

4.74

3.303

100

7

Remuneracién del
Rendimiento

nu

nca

casi nunca

algunas veces

casi

siempre

Si

empre

total

7.1

Estéa inconforme con el
salario que recibe por
el trabajo que realiza

42

22.7

12

6.486

69

37.297

31

16.8

31

16.76

185

100

7.2

Esta insatisfecho con el
sistema de pensiones y
prestaciones.

87

47

24

12.97

46

24.865

11

5.95

17

9.189

185

100

7.3

Los programas de
estimulos econémicos
0 bonos de
productividad no le
permiten lograr
estabilidad econémica

68

36.8

21

11.35

58

31.351

18

9.73

20

10.81

185

100

promedio

35.5

10.27

31.171

10.8

12.25

100

100
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