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RESUMEN EJECUTIVO

El mobbing conlleva consecuencias considerables en los colaboradores, por ende,
la presente investigacion tiene por objetivo determinar la influencia del mismo en
el clima organizacional en el personal de la cooperativa de ahorro y crédito OSCUS
LTDA. Para lograr dicha meta se tomaron en cuenta dos reactivos psicologicos que
ayudaran a medir las dimensiones de las variables planteadas. Por una parte, se
encuentra el cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 para medir
el mobbing. Ademas, se utilizé la escala WES (Work Environment Scale) para
evaluar el clima organizacional. Mediante el estudio de dichos instrumentos se
consiguié la informacién necesaria para identificar la prevalencia de las
dimensiones de mobbing que presentaron una probabilidad pequefia, acerca del
clima organizacional se evidencié que méas de un cuarto de trabajadores presentaron
dimensiones intermedias. Con la aplicacién del chi cuadrado se obtuvo un valor de
27,02, el cual es mayor al 18,307 del chi-cuadrado de la tabla, determinando la
correlacion entre las variables. Sin embargo, pueden presentarse algunos tipos de
conflictos no significativos en la organizacién, que de no ser tratados a tiempo podra
tornarse en soluciones mas complejas a largo plazo. Por esta razén, la propuesta
busca disefiar talleres de estrategias psicologicas enfocadas al afrontamiento del
mobbing.

PALABRAS CLAVES: clima organizacional, estrategias psicoldgicas, mobbing
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ABSTRACT

Mobbing has considerable consequences for employees, therefore, this research
aims to determine the influence of mobbing or workplace harassment in the
organizational environment on employees at OSCUS savings and loan union. To
achieve this goal, two psychological tests were taken into account to help measure
the levels of the variables proposed; the LIPT-60 work harassment strategies
questionnaire was used to measure Mobbing. Also, the WES (Work Environment
Scale) was used to measure the Organizational Environment. Through the
application of these instruments, necessary information was obtained to determine
that mobbing levels presented a low level. In the organizational environment, it was
evidenced that more than a quarter of employees presented intermediate levels.
With the application of the chi-square, a value of 27.02 was obtained which is
greater than 18,307 of the chi-square of the table, determining the correlation
between the variables. However, some types of non-significant conflicts can occur
in the organization, which if not treated in the long term may become more complex
solutions. For this reason, the proposal seeks to design workshops of psychological
strategies focused on dealing with workplace harassment.

KEY WORDS: Mobbing, Organizational Environment, Psychological Strategie
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INTRODUCCION

Al hablar de mobbing nos enfocamos en conductas desfavorables que se da
en hombres y mujeres sin distincion de género, de forma reiterada, suelen participar
en aquello, el acosador y el acosado, siendo una situacion de violencia, que provoca
en la victima cuadros de desprecio, miedo, desanimo, ademas de afectar su ambito
familiar, laboral y también su desarrollo personal. Un buen ambiente de trabajo en
la cooperativa es primordial para su desarrollo y crecimiento, por ello es importante
que exista un clima organizacional 6ptimo, ya que es un factor necesario en el
desenvolvimiento de todo el personal, pues lo minimo que esperan como
colaboradores es un lugar agradable, adecuado, para desarrollar sus actividades y
poder establecer lasos de cooperacion generando un &mbito de respeto entre jefes,
pares y subordinados. Por tal motivo esta investigacion pretende generar estrategias

gue minimicen el mobbing en el ambito empresarial.

En el capitulo | de esta investigacion se abordd el planteamiento del
problema, la contextualizacion que implica la redaccion de instituciones
gubernamentales que van encaminadas al buen desarrollo del estudio, asi también
los antecedentes investigativos que aporten a la institucion y que vayan acorde con
las variables planteadas, las fundamentaciones las cuales se trataron a nivel
psicoldgico, epistemolégico, y la justificaciobn que brindara el conocimiento
concreto del mobbing y el clima organizacional. El capitulo Il se observé la parte
metodoldgica, tomando en cuenta la poblacion, muestra y tipo de investigacion. El
capitulo 111 del presente documento contiene, el analisis e interpretacion de los datos
anteriormente obtenidos tras la aplicacion de los reactivos de medicion, que van a
validar la hipotesis a través del método estadistico del chi cuadrado. A
continuacion, en el capitulo IV se definid las conclusiones, recomendaciones y
discusion. Al final del proyecto en el capitulo V, se determind la propuesta que esta
encaminada a dar solucion a la problematica, con talleres de estrategias psicologicas
al relacionar el mobbing con el clima organizacional en la cooperativa OSCUS

TDA. El trabajo finaliza con los anexos y bibliografia.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Al realizar la presente investigacion, se fomenta una ayuda a los
lineamientos de analizar los factores psicosociales que presenta el personal
administrativo y operativo de la empresa y tratar de minimizarlos mediante
estrategias psicoldgicas, mismas que se enfocan en el aumento de la productividad

del personal de la cooperativa de ahorro y crédito OSCUS LTDA.

Dentro de los factores psicoldgicos se encuentra el acoso en el trabajo
considerado como mobbing que, es un tipo de situacién comunicativa que amenaza
en ocasionar al individuo graves perjuicios psiquicos y fisicos. Para Leymann
indica que: “El mobbing es un proceso de destruccion; se compone de una serie de
actuaciones hostiles que, tomadas de forma aislada, podrian parecer anodinas, pero
cuya repeticion constante tiene efectos perniciosos” (p. 112). Esto empieza
afectando el desempefio dentro de la responsabilidad laboral y actualmente suele
ser uno de los principales problemas de las personas que trabajan dentro de una
empresa, esta afectacion conlleva en general al clima organizacional por el mismo
hecho de tratarse de acoso moral, persecucion encubierta, maltrato psicoldgico y

violencia psiquica.

Actualmente el mobbing incomoda a varias personas quienes desemperfian
su vida profesional activa, en el interior de la cooperativa OSCUS, mediante una
entrevista con el director de Talento Humano manifiesta que han sido diversos los
disgustos e inconvenientes en menor grado que se han presentado en relacion con
la tematica planteada ocasionando malestar a los perjudicados y sus allegados,

afectando asi también a la organizacion, dentro de las mas importantes; faltas de



respeto entre compafieros, con ofensas, interrupciones intencionales en la
comunicacion, critica en el desempefio de los colaboradores, incremento en la carga
laboral con tareas nuevas y diferentes por parte de sus superiores, asi también las
calumnias, los rumores falsos o mal infundados de sus vidas privadas, el uso de
piropos o halagos inadecuados que generan molestia en la gran mayoria del género
femenino, todo estos acontecimientos suelen darse dentro de una empresa o
institucion y que a lo largo provoca dificultad para el desarrollo normal de las
actividades, aumentando el ausentismo de las personas afectadas y ademas de ir

minimizando la relacion entre colaboradores.

Por otra parte al existir un clima organizacional hostil o tenso tiende a
disminuir la calidad de servicio de un colaborador, ocasionando que la cooperativa
reduzca su productividad, trayendo consigo efectos negativos que provocan una
inestabilidad laboral por ejemplo; la continua presion para que no se deje de
trabajar, la persecucion verbal mediante el uso inadecuado del lenguaje corporal o
de palabras, la escasa comunicacion positiva entre pares, el control excesivo de los
horarios de trabajo, considerando que estos hechos pueden desencadenar en la
renuncia de los afectados.

Por este motivo es fundamental realizar el estudio de dichos factores, con
todos los colaboradores tanto subordinados, mandos medios y gerencias apuntando
siempre al correcto funcionamiento integro de los individuos y la imagen financiera
de la cooperativa de ahorro y crédito OSCUS LTDA; misma que, posee la
responsabilidad de crear un ambiente de confort, seguro, y confiable para la
ejecucion de sus actividades de todo el personal administrativo como también del
operativo e incluso clientes y socios que ingresen a las instalaciones de la

institucion.



Contextualizacién

El mobbing es considerado como un factor determinante dentro de la vida
del individuo afectado, aquella no siempre suele ser individual al contrario en su
gran mayoria es grupal, el ser humano al ser una entidad sociable que generalmente
se comunica diariamente, relacionandose con distintos grupos de personas, por tal
motivo este mal, estd presente en la poblacion de forma permanente, quiza afos
atras no se lo evidenciaba como un problema ya que los preocupaciones que
aquejaban los colaboradores eran suefio, decaimiento, cansancio, y fatiga debido a
la sobrecarga de labor que se imponia, sin embargo a medida que se han ido
regularizando las normas y codigos de trabajo, se alojaron nuevos factores en el
ambito laboral lo que ha ocasionado el auge del mobbing en el personal a nivel
mundial. De acuerdo con un estudio realizado por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2015). El 15% de los trabajadores han sufrido mobbing en diferentes
instancias psicologicas, el mobbing provoca en la Union Europea entre el 50% vy
60% de ausentismo laboral, el cual es traducido en un gasto anual de 20,000
millones de euros. En Europa, alrededor de 30,000 trabajadores procedentes de 31
paises han sido objeto de algun tipo de violencia y/o amenazas violentas.

El mobbing ha sido una preocupacion constante por organismos
internacionales como OIT y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2015).
Los cuales han referido que la violencia en el trabajo, bajo la forma de acoso,
formaré parte del malestar de la globalizacién en las proximas décadas, donde
predominaran depresiones, angustias y otros dafios psiquicos relacionados con la
politica de gestion en la organizacion del trabajo. En Latinoamérica, en algunos
paises tales como Argentina, Chile, Colombia, México, Puerto Rico, México, entre
otros, se han realizado estudios empiricos que demuestran la problematica del
mobbing en algunos sectores de trabajadores. Con relacion a la legislacién del
mobbing en lo laboral, en forma especifica, ya existe en algunos paises de la Union
Europea como Francia, Suiza, Bélgica, Noruega, Finlandia, Italia y Polonia. Por su
parte, Noruega, Francia y Espafia, han tipificado como delito al mobbing Oceguera,
Aldrete, y Ruiz (2017).



De acuerdo con una encuesta llevada a cabo en México a mas de 2 mil
participantes, el 51% de los profesionales de empresas multinacionales han sufrido
algun tipo de mobbing. Las respuestas de los entrevistados evidencian diversas
formas de ofensas que se viven diariamente: rumores o calumnias 30%; aislar o
excluir a la persona 18.6%; ignorar 0 no dejar participar al colaborador 16.9%; y
amenazar 11% llama la atencién que del 100% de los encuestados solo el 0.90%
acepta que han ejercido el mobbing a algun compafiero de trabajo de forma regular.
El 82.2% afirma que nunca lo ha hecho y el 16.9% dice que sucedio alguna vez. El
70% de los profesionales considera que los dos géneros estan exhibidos a sufrir por
igual intimidacién organizacional. Ademas, el 54% de los participantes considera
que el mobbing es ejercido por compafieros, aspecto que evidencia que estos actos
se dan no solo por el poder jerarquico dentro de la compaifiia, sino por la influencia

de diversos factores sociales, culturales, etc., (Wendel, 2018).

Mientras tanto, un estudio aplicado en Ecuador, dando cumplimiento a las
exigencias del Ministerio del trabajo (MT), aplicando el ISTAS-21 (Instrumento
Disefiado para cualquier Tipo de Trabajo a Nivel Laboral), es un
instrumento que mide los riesgos psicosociales en el ambiente de trabajo un
cuestionario que miden 21 dimensiones psicosociales. Al valorar un conjunto de
personas de una empresa indican que, el 29.7% relata conocer la presencia del
mobbing dentro de la organizacién y cerca del 60.8% mostraban que, conocian a
compafieros con problemas depresivos secundarios a la exposicion de dicha
situacion (Ballesteros, 2015).

El Instituto Nacional de Estadisticas y Censos en Ecuador (2016), muestra
que la poblacion que se encuentra en edad para trabajar a nivel del pais, son 11.2
millones, la ciudadania Econdmicamente Activa es un total de 7.4 millones de
personas. Si se traslada los datos a la provincia de Tungurahua, la Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES), en el informe del afio
(2015), sefiala que la poblacion corresponde al 329.9 mil habitantes, de los cuales
los individuos con economia activa pertenecen al 65.8% (Martinez, 2018, p.25).

Las cifras muestran que los habitantes son vulnerables en este ambito



organizacional y que cualquiera estd expuesto a recibir en algiin momento de la vida
laboral mobbing, pues hay gran afluencia de trabajadores a nivel nacional y cada

uno con distintos pensamientos, ideologias y conductas.

Diferentes investigaciones dadas a nivel de la provincia de Tungurahua, en
la ciudad de Ambato se evidencid que ocho empresas del sector industrial, con una
muestra de 360 personas, las cuales se determiné la existencia de mobbing en dos
dimensiones significativas, la primera alcanzando una puntuacion de 45 que es la
intimidacién encubierta que hace alusion a un acoso llevado a cabo de manera
silenciosa, donde no se puede delimitar un responsable en especifico, mientras que
en segunda instancia se encuentra el desprestigio personal con un puntaje de 35 que
son las bromas, criticas y burlas que reciben los trabajadores sobre su vida o su

forma de vivir (Martinez, 2018).

Las distintas investigaciones muestran que cualquier trabajador, dentro del
ambito laboral ya sea publico o privado, dentro de una empresa o institucion en el
Ecuador, pueden 0 no estar expuestas a recibir algin acto de acoso fisico o
psicolégico por parte de algin compafiero, y todo esto abarca y conlleva al
individuo a una afectacion bioldgica, psiquica, social y organizacional, provocando
una limitacion para relacionarse con los demas en nuevos ambitos laborales y con
cierta dificultad para desarrollar una 0 mas actividades. Los distintos estudios se
proyectan a la concientizacion positiva y armonica entre colaboradores
indistintamente el cargo que ocupen, y a que se realicen talleres en la fomentacién
de las actividades en presente y futuro con el fin de contribuir a la mejora del clima

organizacional en las instituciones empresariales.

Antecedentes

Segun lzcurdia (2013) “el clima laboral es una de las méas importantes

conceptualizaciones en el estudio de la conducta humana en contextos sociales” (p.

36). En el avance se puede vincular a un obstaculo para el buen desempefio



organizacional dentro de la institucion en su conjunto en las acciones determinadas
por el personal que se encuentran entre o fuera de ella, y logra ser un factor de

distincion.

Para Gonzales (2018) en su estudio determind que el mobbing se ubican en
48.2% de nivel bajo, sequido del nivel medio 35.7%; en tanto, en la variable de
clima laboral la predominancia de las puntuaciones se ubica en el nivel alto 44.6%,
seguido del nivel medio 32.1%; del analisis correlacional, se hall6 relacién inversa
con significancia estadistica entre todas las dimensiones de mobbing desprestigio
laboral, intimidacién manifiesta, desprestigio personal, incomunicacion e
intimidacién encubierta, no obstante entre la dimension de entorpecimiento del
progreso y clima laboral solo se evidencia relacion inversa, pero no existe

significancia estadistica.

Para Petrone (2018) el mobbing es un fendmeno en el que una persona o
grupo de personas presencian vehemencia psicologica, de una forma muy
recurrente y sistematica en un tiempo prolongado hacia la persona afectada en el
sitio donde se encuentre laborando, ya que el Unico propdsito de parte del acosado
es impedir que se comunique con sus comparieros y asi ir perdiendo poco a poco su
reputacion, perturbando el ejercicio de sus labores, a través del acoso, la ofensa, la
exclusion social y la interferencia negativa en sus tareas por uno 0 mas individuos
del mismo ambiente laboral, logrando finalmente que ese ciudadano abandone el
sitio de trabajo.

Una investigacion realizada por Chirinos, Merifio, y Martinez (2018),
analizé el clima organizacional en el emprendimiento sostenible y concluyeron que
la misma es necesario para conseguir aumentos de productividad y competitividad,
referenciando que la misma es esencial. Por esta razon, se hace un analisis vital en
la importancia de mantener un clima organizacional agradable donde los
colaboradores se sientan satisfechos y compartan los objetivos de la organizacion;

adicionalmente, que estos los lleven a conseguir sus metas personales para



satisfacer sus necesidades, lo cual garantiza alto desempefio dentro del
emprendimiento sostenible y el éxito de este.

Desde el éarea de gestion humana, las organizaciones implementan
estrategias dirigidas a todo el personal con el fin de proporcionar un espacio
favorable para el buen desarrollo de sus funciones y asi lograr resultados positivos
en términos de productividad. En todas las instituciones estan compuestas por
variables o aspectos que influyen en el comportamiento de las personas y, en su
desempefio; algunas de las acciones se fortalecen la comunicacion, infraestructura,
relaciones interpersonales, entre otras. La apreciacion de que cada colaborador o
trabajador puede constituir con respecto a dichas variables define el clima

organizacional (Bravo, Gonzélez, y Duque, 2018).

Un estudio realizado sobre el mobbing y otro tipo de violencias en el clima
laboral universitario afirma que, la violencia estd ahi y afecta al clima
organizacional, estas pueden ser de cualquier modelo y nace del resultado de un
proceso de socializacion que desde nuestra cotidianeidad podemos fomentar,
aplicar acciones correctivas con el propdésito de corregirlo, trabajar constantemente
y desarrollar planes para prevenirlo; asi como emplear adecuadamente los recursos
normativos con los que se cuenta dentro de nuestra sociedad para erradicarlo
(Omayra, 2016).



Fundamentaciones

Fundamentacion epistemoldgica

La epistemologia surgid6 como referencia investigativa al conjunto de
conocimientos e informacién vélida y comprobable en donde, muestra la
interrelacion entre el sujeto y objeto de estudio con el objetivo de lograr
transformaciones sociales; para mejorar la condicion de vida a las personas durante
su desarrollo ademas, propone diferentes lineas del pensamiento, haciendo mencion
a la forma de poder explicar una duda, llegando a manifestarse como un aspecto

neutro en el cual no se elimine la sencillez ni aparezca la complejidad.

Es asi que la presente investigacion se enfoca en el intelectualismo cuya
corriente filoséfica se fundamenta en el conocimiento, donde prevalecen los
elementos intelectuales sobre las emociones, la intuicion o la voluntad de las
personas. Ademas, se permite vincular dos de las mas importantes doctrinas, el
racionalismo que resalta la razon y el empirismo que enfatiza el papel de la
experiencia. Para Socrates el intelectualismo moral tomado como ejemplo, se
basaba en el conocimiento de lo justo en obrar bien, es decir, que la conducta moral
es posible con el conocimiento correcto, de esta manera las personas podrén
resolver las inquietudes presentadas en la cooperativa ya sean individuales o

colectivas (Martinez, 2018).

Tomando en cuenta este enfoque, se puede mencionar que los colaboradores
desarrollan una gran parte de todos sus conocimientos mediante la experticia
adquirida, por tal motivo las conductas de violencia y hostigamiento
necesariamente se dan en situaciones intencionales y reiteradas propias del
mobbing que se van instaurando en el personal o colaboradores de manera sigilosa,
esto puede afectar a corto y largo plazo, llegando incluso al maltrato, desconociendo
el actuar bien del actuar mal contraponiéndose con la realidad existencial y

perjudicando el bienestar de la persona perjudicada.



Fundamentacion Psicoldgica

La fundamentacion psicoldgica permitié conocer a cabalidad lo que sucede
dentro de los individuos estudiados, los procesos mentales que surgen al momento
de la transicion de la intimidacion y los medios utilizados del mobbing y el
entendimiento de su comportamiento. Por esta razén la psicologia Humanista
apoyara en la investigacion, considerando que todos los seres humanos con su
esencia son innatamente buenos, mediante la observacion de como las mismas
actlan y piensan, basados en la educacion, valores y sobre todo teniendo una
retroalimentacion positiva. EI humanismo en si, no se puede separar de sus
intenciones, sentimientos debido a que se va acoplando al potencial y a la
creatividad que todos tienen, es decir, un extenso conocimiento de que el ser
humano es educado en valores con caracteristicas intelectuales, cultas que se

pueden implantar, mejorar con sentimientos, pensamientos y emociones positivos.

Abraham Maslow enfatiza en la creencia de que el ser humano debe ser
considerado como un todo, el psic6logo humanista como tal facilita, acompafia o
da solucién a todas aquellas inquietudes, convicciones con el fin mejorar el estado
mental de las personas que lo necesitan para de esta manera convertirse en mejores
seres humanos. Se destaca el rol del individuo en desarrollar su mayor potencial
cumpliendo con todas las necesidades basicas ya sea internamente o externamente,
por lo cual el logro maximo de la autorrealizacién de los colaboradores en todos los
aspectos de la personalidad es primordial, dando una imagen correcta, ademas de
proporcionar un clima organizacional adecuado con formacién y crecimiento
personal (Andrade, 2018).

Recabando toda esta informacion investigativa en donde se quiere alcanzar
el desarrollo personal y la autorrealizacion por parte de los colaboradores de la
cooperativa es requerido que cumplan las necesidades basicas de Maslow sobre
todo que cuenten con la capacidad de perseguir sus objetivos y metas planteadas en
un ambiente propicio en donde fluya un buen clima organizacional. Ademaés, donde

aparezcan las relaciones interpersonales y de esta manera trabajar con los
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comparfieros de equipo, fomentando relaciones reciprocas y efectivas de buena
comunicacion entre pares, subordinados y jefes, brindando estabilidad a todo el
personal y que se disponga en ejercer sus actividades planificadas en determinadas
zonas de la empresa para esto, es importante la seguridad ya que, un colaborador
que cumpla con todas las necesidades es una prioridad acceder a una vida saludable
donde se disponga de garantias como por ejemplo, recursos economicos fijos, salud
ocupacional y prevencion de riesgos. De esta manera el colaborador competente
protegera sus intereses, liberando todo su potencial en un entorno que pueda
desarrollar su creatividad, gestionando los problemas de la empresa a su modo sin
supervisiones constantes, y proporcionandole una situacion optima y adecuada para
hacerlo, con una vision de encontrar la mejor decision para su éxito profesional y a

nivel personal.
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JUSTIFICACION

El presente informe de investigacion es importante puesto que brindara el
conocimiento adecuado sobre el mobbing y la dimension del clima organizacional,
el cual es el pilar fundamental en cuanto a mantener una armonia laboral para la
consecucion de metas y objetivos trazados. Por esta razdn, la investigacion trata de
optimizar las habilidades sociales, comunicacion asertiva y actitudes positivas
desarrollandose en un entorno apropiado con el apoyo del departamento de talento
humano, y de esta manera los colaboradores puedan desarrollar eficientemente
todas sus actividades dentro de la cooperativa.

Los beneficiarios inmediatos son los colaboradores de la cooperativa los
mismos que realizan sus labores diarias, ademas de contar con todas las garantias
para su desarrollo y de manera indirecta los usuarios o clientes a los cuales se les
brinda un servicio cooperativista. Es innovador al no existir precedentes de
investigaciones respecto a las problematicas dentro de la cooperativa, lo que
convierte a este aprendizaje en un eje fundamental para medir los efectos negativos
que pueden causar el mobbing con relacion al clima organizacional. Ademas, de
constituirse en un proyecto cuya envergadura es la de brindar un andlisis a
profundidad captando el interés de los colaboradores de la institucion y asi, crear
conciencia de los dafios a futuro que puede ocasionar este tipo de riesgo psicosocial.
El estudio generara impacto social y prudente puesto que asi podremos brindar y
proponer soluciones oportunas y pertinentes a las problematicas presentadas e
intervenir de forma acertada y elocuente para evitar dafios psicoldgicos irreparables

afectando directamente a los objetivos de la cooperativa OSCUS LTDA.

La investigacion es factible de llevarse a cabo debido a que en la cooperativa
estan conscientes de la importancia del estudio y que cuenta con el apoyo de todos
los colaboradores para su pronta mejoria, mas que ello la concientizacion por parte
de las maximas autoridades y del responsable de Talento Humano quienes
permanecen dispuestos a proporcionar y brindar la informacion adecuada, asi como

el permiso para la aplicacién de los reactivos validados.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Investigar la influencia del mobbing en el clima organizacional en los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA. Matriz
Ambato.

Objetivos Especificos

1. Indagar la prevalencia de las dimensiones de Mobbing dentro de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA.

2. ldentificar la prevalencia de las dimensiones del clima organizacional del
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA.

3. Estructurar una propuesta en base a los resultados investigativos.
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MARCO CONCEPTUAL

Mobbing

Los cambios que se han venido implantando en la comunidad corporativa y
en las costumbres de una sociedad mal infundidas han llevado a que el mobbing se
multiplique en las ultimas décadas. Este fenomeno incluye maltrato, hostigamiento,
entorpecimiento y mas acciones mal intencionadas en contra de una persona, y esta
presente de manera cotidiana, afectando rapidamente el proceder y funcionamiento
del sujeto que realiza sus actividades laborables en un entorno hostil, este ambiente
donde se generan emociones, también denominado como clima organizacional es
el eje primordial del funcionamiento del éxito o fracaso de cualquier institucion,
por tal motivo se debe prevenir de una manera responsable la presencia de esta

problemaética en la institucion.

Sanchez (2015), lo define como, el fendbmeno demostrable producido en el
ejercicio del trabajo caracterizado por una serie de comportamientos acosadores,
que atentan contra la salud fisica o mental y la dignidad de un colaborador, de
forma repetitiva y metddica, durante un largo periodo de tiempo, que se ejerce por
parte de un jefe, un empleador o superior jerarquico inmediato, un compafiero de
trabajo, y tiene como objetivo que la victima sea eliminada de la organizacion o del
entorno laboral del acosador. Pifiuel y Garcia (2015) afirman “una serie de intentos
persistentes, repetitivos de un individuo de atormentar, conseguir, degastar o
frustrar una reaccion de otra persona mediante un trato que continuamente presiona,
intimida, provoca, asusta o causa la incomodidad de otro individuo en el trabajo”
(p. 11). ElI mobbing, ocasiona una perturbacién en los colaboradores de las
cooperativas presentado una serie de conflictos organizacionales, disminuyendo la
actividad laboral, agobiando a los trabajadores. Esta conducta psicoldgica se vuelve
equivocada generando caracteres conductuales psiquicos emocionales, es decir
pueden recurrir en comportamientos incontrolables y agresivos con otros
colaboradores en contexto el perjuicio radica en la separacion social, el desprecio

intencionadamente provocado en un ambiente distorsionado de la victima, como
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también la generacion de situaciones desagradables, entre terceros elementos
(Romén, 2018). A raiz de los conceptos anteriormente revisados se define al
mobbing como un riesgo psicosocial que busca de manera directa de una o algunas
personas causar dafo deliberado a través de desprestigiar a la victima siendo esta
un blanco féacil para originar miedo, intimidacion, humillacion con la finalidad de
generar inestabilidad en sus comportamientos. Ocasionando inquietud en
concordancia a la organizacion laboral asociandose a nivel jerarquico o entre
colaboradores que usualmente se lleva a cabo los problemas como, por ejemplo, la
mala administracién de la economia de la institucion. Sin embargo, se deberian
generar modelos entendibles o ejemplificar de una manera acorde las estrategias
psicolégicas dentro y fuera de las organizaciones que, sirvan para mejorar el
comportamiento humano y tratar de minimizar la problematica actual sin importar

etnia, idiosincrasia o genero.

Areas de Afectacion del mobbing

Al hacer un estudio de las repercusiones que padecen los colaboradores es
necesario indagar las secuelas que va dejando el mobbing en las personas acosadas,
por ejemplo, generan individuos desmotivados e insatisfechos que encontraran el
trabajo como un ambiente perjudicial asociandose al sufrimiento, por lo tanto, no
tendran un éptimo rendimiento trayendo consigo resultados negativos para las

organizaciones.

El &rea de repercusidn psicoldgica ha sido objeto de estudio por la psicologia
que lo ha definido como situaciones de hostigamiento a un trabajador frente
al que se desarrollan actitudes de atropello psicolégico de forma duradera y
que conducen a su extrailamiento social en el marco laboral, provocando
alteraciones psicosomaticas de ansiedad, y en ocasiones consiguen el
abandono del lugar laboral del colaborador al no poder soportar el estrés al

que se encuentra sometido (Del Pino, 2019, p.159).
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Los testimonios que generan los colaboradores son las preocupaciones
laborares familiares, sociales entre otras, que recaen en la angustia y por Gltimo
conlleva a la depresidn con crisis de panico al constituir el contacto con el trabajo,
lo cual puede sobre caer en un trastorno postraumatico. EI mobbing produce
ansiedad, miedo constante y el presentimiento de estar en peligro en todo momento.
Las emociones presentes en las victimas es la sensacion de fracasar en todo,
impotencia, frustracion, indiferencia al trabajo en absoluto lo relacionado con él, y
una muy baja autoestima. Todas estas emociones dificultan la capacidad de
concentrarse en sus labores. Martinez (2018) menciona que los efectos fisioldgicos
van a provocar en el individuo dificultad en la cantidad y calidad de conciliar el
suefio, afecciones cutaneas, nauseas y problemas para concentrarse, ademas de
problemas alimenticios como perdida del apetito, malestar gatrointestinal,
temblores y aumento del consumo de alcohol y drogas. Por ejemplo, las disonmias
provocan problemas al conciliar el suefio que se encuentran relacionadas a la
cantidad de horas que el individuo puede descansar, siendo el insomnio un factor
que incide en los estados de animo de los colaboradores generando estrés, es por
ello indispensable que el descanso sea adecuado sin perturbaciones para que los
mismos tengan un estilo de vida apropiada.

En el &mbito de productividad se consigue evidenciar una decaida en el
rendimiento laboral, un incremento en los niveles de absentismo, y ademas de
existir una mayor cantidad de incidentes o accidentes laborales o como también de
trastornos psicoldgicos de abandonar su trabajo por relaciones laborales
insatisfactorias que no le dejan desenvolverse con tranquilidad (Martinez, 2018).
En la mayoria de las cooperativas realzan el factor humano, como eje primordial
para que el colaborador se sienta satisfecho por los logros y metas personales
cumplidas, ya sea desde el aspecto emocional en donde se les premie con bonos,
placas de reconocimiento por su espléndida responsabilidad y labor social dentro y
fuera de la empresa, asi mismo promueve a que las actividades se desarrollen
correctamente para que potencialicen sus actividades en equipo y lleguen a su meta
mas rapido. Existen otros factores necesarios para magnificar la productividad

como los econdmicos, fisicos y tecnoldgicos. Los resultados siempre van a
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depender de la clase de servicios que la cooperativa imparta, por ejemplo, cada
miembro dentro de la institucion es una pieza fundamental, por esta razon es
necesario que exista un compromiso organizacional adecuado, es decir un sentido
de pertenencia para que los colaboradores se sientan identificados con las metas y
valores, que generan cada uno diariamente con un aporte distinto. Es importante
que cuando el socio o cliente llegue a la institucién en busca de una necesidad se la
atienda cordial y eficientemente como estrategia positiva para la productividad de

la misma no disminuya con esto, se evitara cualquier queja o reclamo a futuro.

Bentancor (2016) refiere “El mobbing en el area social 10S sujetos se
vuelven susceptibles por la situacion de mobbing, y son hipersensibles y
desconfiados de su entorno organizacional, llevandolos a desarrollar conductas de
aislamiento, y evitacion” (p. 27). Se considera que estas consecuencias del mobbing
trascienden a la victima afectando a la empresa y posteriormente al sistema socio
familiar. lgualmente cabe destacar que existe una gran cantidad de impacto
negativo en lo que se refiere a la vida de pareja, complicaciones en el manejo de
relaciones personales con los hijos y demés. Si la empresa no se preocupa por
mantener la estabilidad y el bienestar de todo el personal los resultados serian
deficientes a nivel financiero, el deterioro del prestigio institucional se ve apuntado
socialmente y este puede afectar a las personas mas cercanas sin tener culpa alguna.
De tal manera es importante enfrentar cualquier tipo de conductas nocivas, evitando
su propagacion y protegiendo la vida e integridad de sus colaboradores y personas

externas afines a la cooperativa.

Tipos de Mobbing

Para entenderlo y tratar de buscar soluciones pertinentes al acoso hay que
examinar los diversos tipos existentes en hombres y mujeres, ya sean distintos
grupos de agresores quienes los impartan y diferentes victimarios quienes lo
padezcan, todos ellos presentandose en diferentes situaciones, areas de trabajo y

estructura organizacional dentro y fuera de la cooperativa.
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Las instituciones u organizaciones se crean por la union de dos o mas
personas que se asocian para lograr metas en comdn, que no se logran de
forma individual. La cultura empresarial es una herramienta importante en
una empresa para lograr el éxito. Dentro de ésta, hay que tener en cuenta los
climas laborales que pueden originar comportamientos y actitudes de
enfrentamiento junto a faltas de respeto que se pueden confundir con una
competitividad y entrega en el trabajo, pero a la larga desembocan en

comportamientos repetitivos, realizando mobbing (Ramos, 2017, p. 13).

La forma en que los colaboradores interpreten ciertas actitudes tendrd una
gran importancia, ya que en el entorno laboral condicionan la percepcion de los
colaboradores hacia como se sienten en su labor diaria y en sus relaciones
interpersonales, por ende, el mobbing puede presentarse en cualquier nivel de
jerarquia. Con respecto al Acoso vertical descendente. Bentancor (2016) declara
“Es la mas comun, y las que producen mas abandonos de trabajo considerandose
que los superiores ejercen el poder por medio de la intimidacion, amenazas y
agresiones, dejando a los empleados con pocos o ningun recurso para defenderse”
(p. 10). A este tipo de acoso se lo considera como el mas destructivo para la victima,
siendo en mayor magnitud que los otros tipos de acoso y con una menor
disponibilidad de recursos en relacion a su acosador para poder defenderse de la
situacion. Este tipo de acoso es conocido también como bossing en el cual un
colaborador de nivel jerarquico inferior recibe acoso psicolégico por parte de uno
o0 varios colaboradores que ocupan posiciones superiores en la jerarquia de la
empresa, para conseguir que el acosado abandone o renuncie a la empresa, también

puede llevarse a cabo como estrategia empresarial.

El acoso vertical ascendente, segin Bentancor (2016) manifiesta “Se da
cuando al promover a un socio de trabajo provoca celos y envidia, surgiendo
minimos ataques de sus antiguos compafieros para desestabilizarlo y asi lograr que
fracase en su nuevo rol, habitualmente la victima suele ser un superior” (p. 10).
Consecuentemente el perjudicado reduce su rendimiento, sus superiores perciben

esto como una falta de actitud y aptitud para afrontar las futuras obligaciones y
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responsabilidades. Considerandose que los subordinados son los méas incidentes en
el acoso segun su nivel jerarquico, este es uno de los acosos menos habituales.
Frecuentemente suele presentarse cuando alguien externo a la empresa se incorpora
a ella con un rango profesional superior. Ademas, que sus tacticas no son aceptadas
por el personal que se encuentra bajo su direccion esto suele acontecer porque los
colaboradores mas antiguos quieren conseguir ese puesto fracasando en el intento
de conseguirlo, considerando que ellos son los merecedores debido a la experticia
y por la vida laboral ejercida en la institucion. También puede darse otra modalidad
en donde el colaborador es ascendido de puesto, en virtud del cual, se le otorga la
responsabilidad de organizar y liderar a sus compafieros. La situacién se puede
complicar si al resto de sus antiguos compafieros no les agrada o no se les ha
consultado con anterioridad el ascenso y, éstos, se muestran de acuerdo con la
eleccion responsable y justa para que de manera conjunta se impartan objetivos
claros sin afectar al personal dentro del departamento. Se puede desencadenar este
fendmeno hacia aquellos jefes que se muestran arrogantes o autoritarios hacia sus

inferiores.

Jiménez (2014) contextualiza que el Acoso Mixto, es cuando se producen
conjuntamente ambas formulas de acoso; es decir, tanto el acoso vertical como el
acoso horizontal. Esta modalidad de acoso se produce, normalmente, en el acoso
laboral, la razon se encuentra en el efecto reflejo incitando en los colaboradores la
conducta del empresario. Si un superior jerarquico incurre en comportamientos que
se catalogan dentro del acoso moral y provoca el aislamiento de un trabajador, es
frecuente que los comparieros de trabajo de éste eviten relacionarse con la persona
acosada, sobre todo en empresas 0 sectores econdmicos en los que las relaciones de
trabajo se encuentran sometidas a una gran inestabilidad, rotaciéon y eventualidad.
Los comparfieros al adoptar esta posicion lo que persiguen es consolidar su propia
permanencia en el puesto de trabajo. Es decir que ocurre este tipo de mobbing en

donde un compafiero empieza a acosar y el superior se vuelve coémplice o viceversa.

20



Con respecto al Acoso horizontal, Bentancor (2016) menciona “El mobbing
horizontal se da entre compafieros de trabajo, la situacion es inadvertida
generalmente hasta que la victima reacciona de forma excesiva, rompiendo en una
crisis nerviosa, llanto desmedido, o en las peores situaciones con la
ausencia laboral recurrente” (p. 10). En pocos casos un colaborador se ve acosado
por un compafero con el mismo nivel jerarquico o que tenga una posicion superior
para conseguir un objetivo, es decir este tipo de acoso se puede dar porque algunos
de los miembros del grupo no aceptan algo de la victima, ya sea que padezca
problemas personales, sea débil, distinta o exitosa. Sin embargo, para que se de este
tipo de mobbing el agresor y la victima comparten la misma jerarquia, es por ello
su principal causa el compafierismo empresarial, teniendo un trabajo devastador y
con repercusiones nocivas a nivel de psicoldgico para la victima. Garcia y Allen
(2019) mencionan “Las causas de este tipo de acoso pueden ser, para forzar a un
trabajador a conformarse con determinadas normas, por enemistad, por las
diferencias con la victima, para atacar al méas débil, por aburrimiento y por falta de
trabajo” (p. 1). En base a lo mencionado el acoso vertical, y el acoso mixto son los
que mas se practican en las organizaciones o empresas publicas o privadas. El acoso
mixto deja al trabajador completamente solo, ya que sus comparieros, como lo
sefiala el autor, adoptan la misma actitud del superior jerarquico, es decir, practican
su mismo comportamiento acosador, 0 se convierten en espectadores y complices
del acoso; y, lo que es méas grave dejandolo solo en la dificil situacion. Estos hechos
se dan con mucha frecuencia en el area comercial de las empresas, ya que existen
trabajadores poco solidarios y egoistas que solo ven por sus propios intereses y
prefieren no involucrarse en el conflicto, y peor adn, ven en esta lamentablemente
situacion de acoso la oportunidad de quedarse con la cartera de clientes que viene

atendiendo el compafiero acosado.
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Fases del Mobbing

Las fases del mobbing muestran la hipdtesis de la importancia de los
factores organizacionales, siendo especialmente relevante el papel que desempefia
el grupo organizacional. Se reconoce en la literatura un patron de evolucion bastante

fijo donde podemos distinguir determinados comportamientos organizacionales.

En esta investigacion, se van a describir las diferentes fases que existen en
el mobbing tengo que recalcar que se han incluido las fases mas primordiales que
son las que utilizan actualmente todos los autores. Es importante ya que nos puede
servir para detectar la fase en que se encuentra la victima para poder determinar si
el colaborador que esta sufriendo mobbing puede ser complejo y lo mas adecuado
es ponerse en manos de un especialista que determine en qué fase del proceso se
puede encontrar la posible victima. Partiendo desde la primera fase de conflicto
(Villagran, Rodriguez, y Aldaba, 2017). En toda estructura organizacional surgen
conflictos, diferencias, roces, tanto por motivos de organizacion del trabajo estos
pueden ser vacaciones, o por la delegacion de ciertas tareas extras, trayendo consigo
problemas interpersonales entre sus miembros. Normalmente estas diferencias
acaban superandose, pero de alojarse definitivamente pueden suponer un punto de
inflexion en las relaciones personales y el paso a una situacion que puede degenerar
en una segunda fase de conflicto. Por lo que sabemos todo se inicia con un
inconveniente dependiendo la gravedad del problema puede desembocar en
mobbing, por ejemplo, el jefe empieza a no darle tareas a su colaborador, a darle
ordenes contradictorias, a desautorizarle entre sus compafieros o perjudicarles
respecto a sus pares. Son situaciones muy puntuales, en donde, casi siempre, se
acostumbra a hablar por las dos partes, es decir, el colaborador deberia ponerlo de
manifiesto a sus jefes o compafieros vy, si se trata de una situacion formal, alli se
determinara mediante la observacion de la parte pertinente y capacitada si existe

mobbing como tal.

Sin embargo, cuando el acoso abarca dimensiones mas concretas ya no se

trata de una mala interpretacion y el trabajador nota que esta sufriendo una
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discriminacion respecto a los otros compafieros es ahi cuando inicia la fase de
Mobbing (Villagran, Rodriguez, y Aldaba, 2017). El problema adquiere ya mayores
dimensiones, se estigmatiza y una de las partes comienza a desarrollar acciones de
hostigamiento con cierta frecuencia. En esta fase pueden sumarse al hostigamiento
otros compafieros de trabajo o los responsables jerarquicos de la organizacion. Esta
puede durar entre 15 y 18 meses aproximadamente, en algunos casos el periodo es
mayor. En este punto es recomendable que la victima busque ayuda profesional
para determinar el nivel de complejidad que presenta en el lugar de trabajo. Una
praxis desaconsejada es persistir, intentando buscar mas comunicacién o mejorar
como trabajador, ya que lo que podria conseguir es que los superiores crean que
estan ganando la batalla. Breso (2017), afirma “Al principio, son actitudes dificiles
de detectar y estan destinadas al punto mas débil, el objetivo principal es destruir la
estabilidad psicolégica por ello, se hace uso de las mentiras y acciones que puedan

perjudicar la reputacion de la victima” (p. 19).

Adicionalmente con todo lo expuesto anteriormente, la situacion persiste
aparece la siguiente fase en donde interviene la empresa Villagran, Rodriguez, y
Aldaba (2017). En esta parte el problema trasciende y llega a conocimiento de la
direccion de la empresa publica o privada siempre que no provenga directamente el
acoso de dicha direccion sin que exista otro superior por encima, pues entonces esta
fase no existe y se funde con la anterior, que puede adoptar dos tipos de actitudes;
una de ellas es ignorar la existencia del mobbing o bien minimizarlo. Y en casos
muy aislados tomar medidas para su correccién. La compafiia va a ser responsable
del acoso, ya sea por renuncia voluntaria, si lo han visto y no han hecho nada o por
no llevar a cabo los protocolos en contra de la problematica. En el momento que la
empresa esta notificada no puede negar el conocimiento de este hecho, es cuando
el mobbing ya es un problema grande que se debe solucionar. Breso (2017) indica
que la empresa puede intervenir de diferentes maneras; Positivamente negociando
la situacion, la empresa genera alternativas al trabajador y se llega a un acuerdo
para poder solucionar el problema, la organizacion le permite un cambio de puesto,
fomentando la participacion y el dialogo, se establecen adecuados canales de

comunicacion formal. Negativamente los superiores de la organizacion hacen oidos
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sordos, negando la situacién o incluso implicandose en la estigmatizacion de la
victima. Se destaca que la direccion de la organizacion es toxica, actuando de
manera negativa, esta pude llegar a trivializar las criticas que el acosador hace
primero apelando a que el conflicto es inevitable, segundo racionalizando el
conflicto, y tercero argumentando que beneficia la forma de aumentar la
competitividad. Por ltimo, cuando no se toman las medidas adecuadas y la persona
ya estd muy mermada a nivel psicoldgico. El trabajador ya no puede mas y se aisla
voluntariamente para no seguir sufriendo, o en casos demasiados extremos lo
excluyen desde la institucion para no perjudicar al resto del personal llegando a la
ultima fase de marginacion de la vida laboral. En cuanto en la mayoria de empresas
no ha existido situaciones extremas en donde se ha llegado a culminar con la tltima
fase de mobbing debido a que se toman acciones adecuadas, preventivas y

preventivas con las posibles victimas.

Causas del mobbing

Los motivos para acosar son mdultiples y variados, entre los que se pueden
destacar; La envidia y los celos de los comparieros de trabajo, no ser servil y no
dejarse manipular, no compartir los criterios ni actitudes del grupo, sobre todo de
aquellos miembros que tienen el poder, ni prestarse a los engafios e intrigas
propuestas por la persona que poco después se convertira en acosador, aprovecharse
de la debilidad del otro, quien, no tiene fuerzas para defenderse de los ataques, ser
diferente del grupo en algun aspecto. Sin embargo, se han tomado diversas posturas
de las posibles causas constatadas que podrian llevar a una mejor interpretacién
(Ramos, 2017). Los motivos que favorecen la aparicion del mobbing en las
empresas pueden relacionarse con la organizacion y gestion del trabajo. Dentro de
las causas se pueden considerar, la cultura organizativa no reconoce el problema,
como tal, la inseguridad en el empleo, los cambios repentinos en la empresa, las
conexiones interpersonales negativas entre el méas alto nivel jerarquico y el
personal, las relaciones interpersonales malas entre comparieros, asociado a una

comunicacion escasa, la falta de valores comunes, las deficiencias en la politica de

24



personal, los supervisores o jefes autoritarios, la inadecuada informacion y/o
comunicacion, muchas veces la organizacion no se percata que, al tener variaciones
en las contrataciones o puestos laborales, estos pueden dar la presencia de un acoso
laboral. Lamentablemente, este acoso suele permanecer oculto o camuflado para la
empresa suponiendo que se debe a otra clase de problemas como la
incompatibilidad de caracteres, burnout, dilemas de liderazgo, estilos de mando

inapropiado o situaciones propias de la victima (Lopez, 2013).

En muchas empresas surgen situaciones de mobbing debido a la estructura
y las caracteristicas organizaciones muy concretas que lo hacen posible. Asi, por
ejemplo, como una organizacién excesivamente improvisadora y con unos
empresarios ineptos e indiferentes. Las conductas de violencia psicoldgica pueden
desarrollarse dentro de empresas muy autoritarias que obligan al trabajador/a unirse
y cumplir con la politica de la organizacion. Breso (2017) considera
“Organizaciones toxicas a las empresas que al trabajar alli tiene consecuencias
nocivas para la salud de los trabajadores motivadas, por la pesima organizacion
laboral y, por la mala gestion de los conflictos que realizan los mandos superiores
jerdrquicamente” (p. 14). Las consecuencias no son iguales en todos los sujetos
victimas de mobbing, debido principalmente a las fortalezas individuales que cada
uno posee. Los modos de afrontamientos son diferentes, pero en la mayoria de los
casos son destructivas. Estas pueden generar que el mobbing no solo sea grave para
quienes lo padecen directamente, el efecto trasciende al trabajador: impacta a su
familia, y el rendimiento y la productividad de las empresas e incluso la propia
sociedad se ve afectada por este tipo de comportamientos. Las consecuencias del
mobbing son sumamente devastadoras. Las conductas constitutivas de esta figura
provocan graves dafios a la salud de la victima, tales como depresién, fatiga,
ansiedad, disminucion de la concentracion, etc. Asimismo, no solo produce efectos
negativos sobre la victima, sino que también afecta a la parte econdémica de la
organizacion empresarial, provocando un mayor nivel de absentismo, asi como una

disminucion de la calidad, eficiencia y productividad empresarial.
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Consecuencias para el trabajador

El trabajador acosado es quien vive la peor parte sufriendo dafios tanto a
nivel fisico, psiquico, como social. El acoso no tiene las mismas consecuencias en
todas las personas; ya que cada individuo es distinto y dispone de diferentes
recursos de afrontamiento. La sintomatologia que presenta la victima es muy
diversa: dificultades de concentracion y memoria, irritabilidad, sentimiento de
amenaza, alteraciones del suefio, miedo acentuado y continuo, ansiedad,
disminucion de la autoestima, miedo al fracaso, reacciones paranoicas y otras
(Ramos, 2017). EI mobbing genera un efecto de estrés en la persona afectada
generando trastornos psicoldgicos los cuales originan cambios en su
comportamiento y en la salud del trabajador, se sabe que el mobbing es
desencadenado por factores sociales, que generan una cadena de acciones
negativas, destruyendo la confianza y la autoestima de las victimas,
desestabilizando su entorno laboral y familiar, pudiendo llegar al suicidio. Sumado
a esto, encontramos que el mobbing aniquila la opcion de poder trabajar en equipo,
degeneran todas las condiciones de trabajo, para la victima no hay ninguna opcion
de mejorar por otra parte, pierde su motivacion y con ella del buen clima
organizacional que en algin momento pudo percibir el colaborador dentro de la

institucion.

Perfil de la victima y del acosador

Las principales caracteristicas psicoldgicas que predisponen a los sujetos
para ser acosadores o0 victimas potenciales, tiene que ver con la personalidad del
acosador, y que esta concuerde en los rasgos que presentan, mientras que las
victimas no poseen rasgos particulares, pero si presentan ciertas debilidades para
ser victimas potenciales. Este es el motivo por el cual se le dard un mayor énfasis
en la problematica existente. Los perfiles psicoldgicos son fundamentales para
entender como se desarrolla el mobbing dentro de las organizaciones de trabajo. La
victima de mobbing no necesita poseer un rasgo en especial para ser agredida,

simplemente debe representar una potencial amenaza para ser opacada por el
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agresor. Bentancor (2016) menciona “La Unica caracteristica en comudn que
comparten los agredidos es un elevado sentido de moralidad y justicia, su
ingenuidad los lleva a ignorar por mucho tiempo que estan siendo el blanco de
todas las agresiones” (p. 24). En dicho caso las personas mas vulnerables a ser
victimas de mobbing pueden ser personas con gran respeto por las normas sociales,
preocupados por su imagen y antigliedad en la empresa, autdbnomos, personas con
un tipo de discapacidad también profesionales apreciados por los demaés. Estas
personas normalmente no se toman las indirectas muy enserio para no sentirse
ofendidos; sin embargo, a medida que avanza el acoso la persona empieza a
obedecer al acosador por miedo a perder su empleo. La victima presenta
caracteristicas como empatico, afectivo, sensible, honrado, digno de confianza,
buen organizador, entre otras, Son principalmente personas competitivas, en
algunos casos se caracterizan por discapacidad fisica o mental, con carécter
depresivo o altamente eficiente (Avila, Bernal, y Alzate, 2016). Existe una
clasificacion de aquellos sujetos que pueden padecer mobbing entres estos se
encuentran los envidiables, son personas atractivas y brillantes, pero se consideran
peligrosas para los lideres de la organizacion, es decir, se sienten controvertidas con
su presencia. También estan los amenazantes quienes son personas trabajadoras y
eficientes dentro de la organizacion y que ademas imponen cambios e intentan
implantar una nueva cultura. Por ultimo estan los denominados vulnerables, son
personas que tienen algun defecto o caracteristica diferente al resto que dan la
impresion de ser inofensivos y que carecen de actitud para poder defenderse. En la
mayoria de los casos las victimas generalmente son profesionales brillantes, mas
éticos, con habilidades empaticas, con un comportamiento adecuado por lo que
suelen destacar del resto de los miembros por lo que se los considera una amenaza.
Cada persona actlia de diversas maneras dependiendo de la posicion en la que se
encuentre y, por ello, las estrategias y personalidades son diversas. Sin embargo,
existen ciertos puntos de convergencia en como actla y qué perfil tiene una persona
que ejerce el mobbing. En primera instancia, cabe mencionar que cada uno de
nosotros somos producto de la experiencia de vida que hemos tenido, si la primera
vez que te relacionaste con las personas tuviste una mala experiencia, eso marcara

tu actitud.
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Una vez reconocido el perfil de personalidad del mobby o acosador es
importante conocer cdmo actla dentro de las organizaciones, el proceso de
acoso es paulatino y lento hasta que tiene la situacion en su control y es
cuando decide atacar para sus fines personales. Vale la pena tener en mente
el hecho de que un mobby siempre persigue un fin personal, que no tiene

nada que ver con la misién de la empresa como conjunto (Jiménez Z. , 2014,

pag. 81).

Los individuos conocidos como mobby son individuos muy inseguros, que
seleccionan a sus victimas porque piensan gue son una amenaza para su profesion
o0 de su posicién en el trabajo. Por lo general, el acosador suele ser un jefe o un
superior, en otras ocasiones viene de comparieros de su mismo nivel, y solo en muy
pocas ocasiones va dirigido de un subordinado o un jefe. Por ejemplo, los
acosadores generalmente tienen caracteristicas particulares, como; manipuladores,
cobardes, agresivos, mediocres, sin sentido de culpabilidad, mentirosos
compulsivos, incapacidad para las relaciones interpersonales, envidiosos y poco
empaticos. En pocos casos se han encontraron trastornos psicologicos y
personalidades problematicas. Detrds de su necesidad de control y destruccién,
pueden encontrarse personalidades con rasgos paranoides, narcisistas o antisociales
(Avila, Bernal, y Alzate, 2016).
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Clima organizacional

Buscar el continuo mejoramiento hoy en dia han hecho que las empresas
mejoren la productividad sin perder de vista el factor humano dentro del mercado
laboral masificando todo el potencial a nivel nacional, para tener renombre 0 un
estatus en donde, no solo sus factores tecnoldgicos o camparfias publicitarias den el
realce creativo de bienes y servicios del entorno que se ofrece. Es por tal motivo
que al clima organizacional se la define como el ambiente en donde un colaborador
desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la cooperativa e incluso la relacion
con proveedores y clientes, ademas de poseer competencias como los valores que
se imparten, la vision, mision, estructura y cultura organizacional inclusive el tipo

de negocio, hace que el funcionamiento empresarial sea original y bueno.

Jiménez (2016) refiere que: “La estabilidad de los empleados va a generar
mayor productividad y beneficio para el sector, su gran cohesién y buen enlace de
comunicacion juega un papel muy importante dentro de las relaciones entre
compaiieros de trabajo.” (p. 21). El clima se considera relevante para entender otros
aspectos de objetivos de las empresas publicas privadas. Cuando un empleado o
trabajador se manifiesta con inconformidades en bajos aspectos laborales puede
porgue se encuentra atravesando una condicion de inconformidad o alguna serie de
conflictos que son trasladados a las areas de trabajo. considerandose que la empresa
con sus areas especificas debe proporcionar de su ayuda mediante los debidos
programas planificados para el bienestar de sus colaboradores. Esencialmente en
una organizacion se debe considerar la parte humanistica, es decir un ambiente
generado por las emociones del personal, en donde habitualmente desempefian su
trabajo. Por lo que es necesario tomar en cuenta los estudios del clima
organizacional para poder determinar las faltas que puedan afectar constantemente
y complementariamente las relaciones entre compafieros en los distintos puestos de
la misma ya que determina, el cumplimiento de metas de cada colaborador y de la
institucion misma. El clima organizacional se considera como una cualidad del

ambiente laboral percibido y experimentado por los socios de una corporacion,
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establecido por el lider. Reflejando percepciones en los empleados en su naturaleza
psicoldgica abstracta de como organizan las experiencias; para cada individuo la
percepcion del entorno es diferente. Desde este punto de vista, la misma contribuye
directamente en los emprendimientos, ya que ellos estan conformados por personas
con deseos, aspiraciones y objetivos particulares que deben ser satisfechos y
compartidos en el ambiente laboral en que se desarrollan (Chirinos, Merifio y
Martinez, 2018, p. 46). De acuerdo con los criterios citados se concluye que esta
muy a la par del ambiente de trabajo, el cual se generan niveles motivacionales en
los colaboradores en una empresa de acuerdo a su estructura, es decir, se desarrolla

su comportamiento en base a la comunicacion y sus relaciones interpersonales.

Tipos de Clima Organizacional

Para analizar de manera correcta el clima organizacional es indispensable el
analisis metddico de Rensis Likert, distinguido investigador y psicologo
organizacional, predecesor del estudio del clima organizacional mismo que facilita
en el entorno empresarial distintos tipos de teorias, una de ellas es el tipo autoritario
coercitivo. Martinez (2018) refiere a que los directivos empresariales administran
sin someterse a ningun tipo de limitacion, con la facultad de promulgar y mover
leyes a su favor, ademas de no aceptar alguna sugerencia o cambio alguno y la
confianza es nula hacia su equipo de trabajo. Estos ejecutivos se concentran en la
toma de decisiones las cuales deben y son Gnicamente infundidas por los mismos,
para asi mantener el poder y control en la ejecucién de sus 6rdenes, consideran que
el miedo y el castigo son los principales motores de motivacion entre sus
colaboradores en caso contrario las actitudes van encaminadas a desvalorizar,
avergonzar y amedrentar al personal que no cumplan con sus disposiciones mal
infundidas. Sin embargo, se pude lograr con los objetivos planteados y el
cumplimiento deseado, mas no la parte interna de la cooperativa pues, se vera en

gran parte afectada.

Cuando se utiliza este estilo autoritario-coercitivo para Alvarez y Arcelia

(2016) menciona “Los procesos de control son formales y centralizados. Se ejerce
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el control directo, el clima en la organizacion es de desconfianza, temor e
inseguridad” (p. 27). Un lider puede evidenciar ciertos comportamientos tales como
dar instrucciones directas, indicando a los colaboradores que hacer sin escuchar ni
permitir opiniones de los mismos, siempre trata de esperar la obediencia inmediata
de sus colaboradores, ademas de controlar estrechamente, a través de una
supervisién muy cercana, es decir utiliza el feedback negativamente o correctivo
para enfatizar lo que estd haciendo de forma equivocada, y en ocasiones utiliza
estrategias para llamar la atencidén y avergonzar al colaborador desobediente.
Concluyendo, este estilo es més eficaz cuando se aplica a tareas faciles en
situaciones de crisis, cuando los colaboradores necesitan pautas claras y los mandos
superiores tienen mas informacion que ellos, es decir cuando unas irregularidades
minimas ocasionan serios inconvenientes en donde solo hay dos opciones mejora o
despido, sin embargo, el estilo coercitivo es menos eficaz cuando, se aplica a tareas
que no son sencillas cuando mas compleja es la tarea, mas ineficaz es este estilo.
También afecta a largo plazo, porque limita el desarrollo del personal y estos

tienden a rebelarse, a resistir de un modo pasivo o al abandono.

Dentro del tipo de clima organizacional esta el tipo Autoritario-Benevolente
es un sistema autoritario, pero menos duro y cerrado que el anterior, evidenciandose
cierto nivel de condescendencia. Martinez (2018) hace alusion a una mejora con el
tipo de autoridad anterior, es decir algo benevolente, las decisiones administrativas
mas importantes siguen siendo tomadas por los mandos dominantes, rara vez estas
actividades son delegadas a otros funcionarios ya que existe confianza en la toma
de responsabilidades menores, pero a la vez es limitada. La motivacion hacia los
colaboradores surge a través de compensaciones econdémicas, por ejemplo, bonos,
aumentos salariales y materiales. En este modelo de clima organizacional, mejora
ligeramente la comunicacién considerando las opiniones del personal
jerarquicamente inferior. Las sanciones disciplinarias se ejecutan de manera
empatica segun la veracidad del caso y la necesidad que el colaborador lo amerite.
Finalmente, las actividades se refuerzan y son ejecutadas en un entorno estable y
mayormente estructurado haciendo que la productividad también crezca. En

conclusion, se permitira inferir en la toma de decisiones, solicitando algunas ideas
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y opiniones entre los colaboradores, puesto que la directiva es la que se encarga de
optimizar las decisiones sin previo aviso. El sistema de comunicaciones es precario
debido a que se maneja una comunicacion descendente, aungue se permite en raras
ocasiones la comunicacién de abajo hacia arriba. La relacion interpersonal se la
puede hacer de manera condescendiente, a pesar de los esfuerzos es muy reducida

y sigue siendo considerado como una amenaza para la organizacion.

Otro tipo de clima organizacional de Rensis Likert es el Consultivo, Alvarez
y Arcelia (2016) declara “Mayor grado de descentralizacién en las decisiones y en
gjercicio de control. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones
especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores. El clima es de
confianza y genera altos niveles de responsabilidad” (p. 27). Se puede observar en
este punto que se satisfacen necesidades de prestigio y autoestima y utilizando
recompensas Yy castigos solo ocasionalmente. Se permite a los trabajadores tomar
decisiones especificas, la comunicacion es descendente, el control se delega de
arriba hacia abajo. Es un gran paso segun el autor por lo que considera a este estilo
de direccion ideal ya que, es mas cooperativo y con menor arbitrariedad
organizacional, las tareas y los objetivos son discutidos con anterioridad, como lo
mencione la comunicacién es de abajo hacia arriba, existiendo algin tipo de
incentivo para que el trabajo en equipo sea seguro, esto hace que la motivacion en
los colaboradores aumente. La confianza se afianza ain mas por los mandos
superiores quienes delegan responsabilidades a sus subordinados, pero sin
descuidar las supervisiones de forma justa antes del cumplimiento o realizacién de
las actividades. La interaccion grupal es sélida permitiendo que fluya con
normalidad dentro de la institucion. En si este estilo tiene la particularidad segun
Castillo y Ruiz (2017) acotan que el clima que caracteriza este sistema es de
confianza; la comunicacion es descendente y ascendente; se busca el
involucramiento; se utiliza la recompensa como una forma de motivacion y los
castigos ocasionalmente, asi como también la basqueda por resolver aquellas

necesidades de prestigio y estima.
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Como ultimo tenemos el tipo Participativo el cual constata en la creaciéon y
participacion de los colaboradores en generar ideas nuevas que apoyen al grupo con
el mejoramiento de la toma de decisiones, para de esta manera comprometer a los
miembros del equipo con sus objetivos. Para Alvarez y Arcelia (2016) consideran
“Las comunicaciones son fluidas, hay un clima de confianza, gran compromiso y
creatividad. Las relaciones entre los distintos niveles de autoridad son buenas y
existe una gran confianza en los diferentes sectores” (p. 27). Los comportamientos
observados en el lider con este estilo son, confiar en que sus colaboradores son
capaces de trabajar en la direccion adecuada para ellos mismos y para la
organizacion, ademds invita a sus colaboradores a participar en la toma de
decisiones que tienen que ver con su trabajo teniendo ideas muy claras y
coordinadas, buscando el consenso mutuo para el beneficio de todos. Mantiene
reuniones frecuentes y escucha las preocupaciones de sus colaboradores. También
el lider trata de recompensar el rendimiento adecuado. Para Castillo y Ruiz (2017)
sostiene que el sistema democratico mas adecuado de gestion y esta caracterizado
por la descentralizacion en la toma de decisiones; es decir, siempre se obtiene de
ellos ideas, opiniones y sugerencias. La confianza en cada uno de sus colaboradores
es plena, la comunicacion es ascendente, descendente, horizontal y transversal.
Prima también la confianza, el total involucramiento con el trabajo y la
organizacion. Los colaboradores estan motivados por la participacién, existen
relaciones de amistad y confianza entre la administracion y sus colaboradores. Por
tales motivos, Rensis Likert considera este sistema como el promotor de los grupos
altamente eficaces. También lo manifiesta como el sistema ideal en la cual se
obtendrd un beneficio completo, siempre y cuando se realicen mediciones
periddicas, ya que con ello se obtendrd un constante flujo de informacion en
relacion al comportamiento y resultados, lo que permitira planificar otra vez y tomar
mejores decisiones para la organizacion. Terminando con este estilo participativo
se puede decir que es mas eficaz cuando los colaboradores son competentes y tienen
tanta o mejor informacién que su superior, al coordinar a los colaboradores, sin
embargo, el estilo participativo es menos eficaz cuando en situaciones de crisis, no

hay tiempo para hacer reuniones, cuando los colaboradores no son lo
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suficientemente competentes, no poseen la informacion esencial o necesitan una

supervision muy estricta.

Variables que influyen en el clima organizacional

Son algunos los elementos que usualmente los colaboradores incurren en el
interior de la organizacion como el Ambiente Fisico que, esta constituido por el
espacio fisico, el ruido, calor, humedad, ventilacion, instalaciones entre otras en
este aspecto Castro (2017) menciona “Con los avances de la tecnologia, hoy las
organizaciones cuentan con instalaciones bien dotadas, equipos modernos y
muebles ergondmicos, oficinas e instalaciones con ventilacion e iluminacion” (p.
17). El entorno fisico comprende desde el lugar de estacionamiento situado a la
salida de la cooperativa hasta la ubicacion del edificio, por ende, si esos espacios
no estan acordes a las necesidades el personal se irritara tanto que desde antes de
llegar al lugar de trabajo asumird una actitud negativa. Por tal motivo su entorno
fisico debe estar acorde y moldeado a las necesidades de cada departamento y area
especifica del colaborador para que su actividad laboral no se vea afectada por
factores que interrumpan su correcto procedimiento en las actividades laborales
diarias, ademas que es la carta de presentacion de la empresa en brindar estabilidad
e insumos necesarios como por ejemplo los equipos tecnolégicos modernos.
Ademas de eso el ruido produce dafios auditivos, creando otra serie de problemas,
desde el punto de vista del estrés, el ruido es un estresor muy comdn, principalmente
cuando distrae al colaborador en sus funciones. Como todas las respuestas requieren
energia, una prolongada exposicién al ruido puede conducir a la fatiga y a una
disminucion del rendimiento laboral. Los colores son parte fundamental en los
espacios laborables ya que, pueden ser vinculados al cumplimiento de metas u
objetivos.

Martinez (2018) explica que la persona y el color deben estar entrelazados
para una mejor armonia, esto debido a la permanencia de periodos largos de tiempo
que se labora en el interior de las instituciones, por ejemplo, el color azul esta

intimamente relacionado con el agua y el cielo, es el color mas aceptado por las
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personas pues transmite paz y energia ademas, si es una oficina muy pequefa el
azul le brindara un aire de frescura, el color verde en cambio refleja esperanza y
genera un ambiente lleno de imaginacion dando el aspecto a una empresa de ingenio
y creatividad, este color es el recomendado si se desea dar luz y vivacidad, el color
naranja hace hincapié en que hay rebajas y transmite entusiasmo y el color rojo por
otro lado representa la pasion, emocion y energia, no es el mas recomendado dentro
de una empresa porque puede generar distracciones y confusion, el color amarillo
tampoco es muy recomendable en el &mbito empresarial, puesto que aumentara el
apetito, es por ello que esta relacionado mayormente en logotipos de comida de
diferentes marcas, y por ultimo el color blanco da un aspecto de paz y tranquilidad,
transmite bondad e inocencia, pero que también puede ocasionar aburrimiento si es

un color muy pélido ocasionando en la gente apartarse del asunto principal.

Dentro de las variables que influyen al clima es el Ambiente Social, este se
genera a través del entorno social y las relaciones que en esta se manifiestan, y
observado a través del compafierismo y comunicacién como ejes principales.
Yaguana (2016) afirma “Es posible que estos sujetos lleguen a ser muy suspicaces
e hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza, conductas de
incomunicacion, evitacion, aislamiento, retraimiento o, por otra parte, de hostilidad
u agresividad y con manifestaciones de inadaptacién social” (p. 27). Por tal motivo
es de gran importancia gque exista un entorno social estable entre todos los
colaboradores de la cooperativa. Si logramos un entorno Gnico de trabajo lo que
conseguiremos en un futuro es que el colaborador se sienta cémodo con ello puede
maximizar su tiempo de forma integrada para que su trabajo sea mas facil y de igual
manera pueda compartir su conocimiento y otras acciones propias de su dia a dia

laboral.

En lo que tiene que ver en los aspectos personales como otra variable
influyente del clima organizacional puedo acotar que estas se van formado por los
estilos de personalidad conductas y actitudes tomadas ante diferentes situaciones,
asi como el nivel de motivacion con el cual trabajan, es asi que segun Pérez y Rivera

(2015) hacen referencia a que es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
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personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas; los dias de pago, dias
de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de
personal, cambio de directivos, etc. Establecer las caracteristicas de las relaciones
interpersonales, tomando en cuenta diversos aspectos como son; la sabiduria,
comprension, la honestidad, sinceridad, el respeto, afirmacion, compasién y las
destrezas. Esto significa que, en todo espacio sociocultural, un individuo convive

con otros individuos, lo que le permite conocer a los demas y conocerse a si mismo.

Factores Internos

Para comprender de una manera adecuada los factores del clima
organizacional es importante indagar cada factor es asi que los factores internos del
clima organizacional, se refieren al comportamiento de los colaboradores de una
empresa, quienes se caracterizan por actitudes, percepciones, personalidad, estres,
valores y aprendizajes propios del individuo que los diferencian de los demas y les
permiten desempefiarse en la empresa. Como factores internos del clima

organizacional tienen incidencia en el emprendimiento sostenible.

Asi en este aspecto la motivacion para Pérez y Rivera (2015) definen que,
la voluntad que tiene los individuos para realizar esfuerzos hacia las metas que tiene
las organizaciones satisfaciendo al mismo tiempo necesidades individuales. Asi
mismo, se considera que hace actuar a una persona de forma singular o que origina
una simpatia a un comportamiento especifico. Al respecto la motivacion como uno
de los factores internos principales de toda organizacion, que se tiene en cuenta las
necesidades de los colaboradores y el efecto de esta en su comportamiento o
desempefio en el trabajo. Adicionalmente Galvez (2015) afiade que la motivacion
es un proceso que inicia desde el momento que existe una deficiencia o una
necesidad ya que esto ocasiona impulsos 0 comportamientos orientados hacia un
objetivo o incentivo, esta relacionada con el comportamiento del colaborador dentro
del area de trabajo en la que se desenvuelve, la fuerza de voluntad, es decir, del
esfuerzo y la conducta, cuanto méas fuerte sea una necesidad, mas intensa seré la

motivacion.

36



Dentro de la Comunicacion es el proceso a través del cual los individuos
condicionan reciprocamente su comportamiento, el trato o correspondencia
entre dos 0 mas personas. En un analisis de tal proceso y para lograr mayor
efectividad, lo que primero debe hacerse es enfocarlo sobre el propésito que
se persigue, a fin de poder determinar si nuestra conducta nos esté llevando

a lograr el resultado deseado (Pérez & Rivera, 2015, pag. 29).

En esta situacion, lo definiré a la comunicacién como un proceso mediante
el cual transmitimos y recibimos datos, ideas, opiniones y actitudes para lograr
comprension y accién entre una o varias personas. Una idea, no importa cuan
magnifica sea, no sirve de nada si no logra ser transmitida y entendida por otros. Es
decir, es necesario que la apreciacion mental del emisor sea igual que la del receptor
para que la comunicacién sea perfecta, lo cual en la realidad nunca se logra, entre
otras cosas, por la percepcion gque cada individuo tiene del mundo en el que se
desarrolla, de ahi que la comunicacién o mejor, lamala comunicacion, sea el motivo
mas citado de los conflictos entre las personas es otra cosa. Por consiguiente, se
considera la comunicacién como la transferencia y el entendimiento del significado
y segun el nivel de una organizacion, sirve para ejercer control, para motivar a las
personas, para informar y como alivio a la expresion emocional de los sentimientos;
como elemento interno, facilita las relaciones interpersonales en la organizacion,
por cuanto implica traspaso de informacion y la razon de una persona a otra. Segun,
Galvez (2015) menciona “La comunicacion actua de varias maneras para controlar
el comportamiento de los miembros, asi mismo impulsa la motivacion aclarando a
los colaboradores lo que se hace y lo que puede hacerse para mejorar el desempefio,
si este fuera insatisfactorio” (p. 14). Por tanto, la comunicacién brinda un medio
para la expresion emocional de los sentimientos de cada colaborador y para
satisfacer las necesidades sociales del mimo. Y por Gltimo proporciona informacion
que los individuos y grupos necesitan para tomar decisiones por medio de la
transmision de datos. En conclusion, puedo acotar que es el motivo primordial y
mas importante por el cual los problemas existentes se generan dentro de la

organizacion, sin ella puede ocasionar varios quiebres personales como
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colaborativos entre colaboradores ya que se formaria una inestabilidad mas grave
perjudicando la produccién financiera por eso es importante tener una buena

comunicacion de manera armoniosa Yy apasiona al momento de trabajar.

Otro factor que interviene es la Toma de Decisiones segin Marquez (2017)
menciona “La informacidn es evaluada, disponible y utilizada en las decisiones que
se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de los colaboradores
en este proceso” (p. 21). Con este factor es posible alcanzar los objetivos
previamente planteados. La toma de decisiones como lo describen es un proceso
sistematico y racional a través del cual se selecciona una alternativa de entre varias,
siendo la seleccionada la optimizadora, es decir, la mejor decisién para nuestro
propdsito. Hacer lo correcto en una empresa es parte fundamental ya que las
decisiones de quienes las administren influirdn en el funcionamiento de la
organizacién, generando repercusiones positivas 0 negativas segun su
procedimiento. Por su parte Chirinos, Merifio, y Martinez (2018) manifiestan que
la toma de decisiones, es el nucleo de la planeacion, y se define como la seleccion
de un curso de accion entre varias alternativas, no puede decirse que exista un plan
amenos que se haya tomado una decisién, que se hayan comprometido los recursos,
la direccion o la reputacion; hasta ese momento solo existen estudios de planeacion
y andlisis. En algunas ocasiones, los mandos superiores en este caso los gerentes
consideran a la toma de decisiones como su principal tarea, ya que constantemente
estan decidiendo que hacer, quien debe hacerlo, donde y cuando, incluso en lagunas
ocasiones piden asesoramiento de como se va hacer. Sin embargo, en toda
institucion corporativa la toma de decisiones que se toman dia a dia debe ser
actividades planificadas para dar solucion a un problema improvisto por alguna
eventualidad externa como un plan de contingencia que influya de manera interna

en la organizacion.

Finalmente se trata el tema de Trabajo en Equipo siendo un grupo de
personas que colaboran e interactian para lograr objetivos en comun,
fundamentado en la unidad de un propdsito por medio de aportaciones de

habilidades, conocimientos y acciones de sus integrantes. En toda
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organizacion siempre hay trabajo en equipo, ya que el éxito depende en gran
parte de la union de sus miembros siendo parte fundamental la
comunicacion y el compromiso de los integrantes de la organizacién
(Aguilar, 2016, p. 9).

Todo lider de una organizacion debe conocer y creer en el trabajo en equipo,
para promover algunas tareas, mejorar, e innovar constantemente; es el encargado
de desarrollar a los equipos para que tengan una orientacion adecuada, asi como
condiciones y apoyo necesario, esto se logra por medio de formas adecuadas de
estimulo al trabajo en equipo, capacitaciones constantes y seguimiento. Es un factor
que permite la integracion de los individuos de la organizacion para darles a conocer
sus objetivos y que contribuyan de manera responsable y entusiasta a la resolucion
de tareas, apoyandose entre si, hecho que es esencial en las organizaciones por
cuanto los colaboradores deben formar grupos para realizar las tareas asignadas. En
tal sentido, se describe como un modelo de participacién del personal laboral
basado en la confianza, comunicacion y apoyo mutuo, en donde las relaciones de
todos sus miembros son conscientes y responsables. Chirinos, Merifio, y Martinez
(2018). En conclusién, un equipo de trabajo genera una correlacion positiva a través
de un esfuerzo coordinado tanto individual como colectivo que resultan en un nivel

alto de desempefio a la suma de esas aportaciones.

Factores externos

Se las denomina instituciones que se encuentran fuera de la organizacion,
siendo relevantes para las operaciones empresariales, que de cierta manera afectan
su rendimiento y toman insumos, por ejemplo; el seguro, mano de obra, dinero,
primas y energia, los transforman, y después los regresan en forma de servicios
productos para la comunidad a la que acogen. Se refieren a la veracidad de las
instituciones, las cuales son visibles por cuanto de ellas depende la productividad y
el desempefio de su personal. Por ello, los constantes cambios dados a nivel

administrativo, econdmico y tecnologico. Entre ellos, estan el ambiente
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organizacional, el tamafio de la organizacion y la estructura organizativa existente

en una determinada organizacion.

Es asi que el Ambiente organizacional segun Chirinos, Merifio, y Martinez
(2018) hacen referencia al contexto que involucra a la organizacion, puede ser
también la situacion dentro de la cual una empresa se encuentra incluida y le permite
establecer intercambio y transacciones con su ambiente. Afectando de esta manera
el rendimiento de la empresa por lo que influye directamente en el comportamiento,
por ende, si el ambiente externo es complejo a la organizacion, le costara mucho
adaptarlo a un ambiente de trabajo interno. A tal respecto, establece como un
elemento clave del ambiente la identidad organizativa, la cual es la jerarquia en que
el colaborador se identifica con la organizacion, sus valores, costumbres, el
sentimiento de pertenencia y produce mejoras en el grupo de trabajo. Dentro de los
factores del clima tenemos la estructura organizacional en donde Bujan Pérez como
se citd en Alvarez y Arcelia (2016) piensan que €S un concepto jerarquico
fundamentalmente de subordinacion dentro de las entidades que colaboran y
contribuyen a servir a un objetivo comun. Esta organizacion puede estructurarse de
diferentes maneras y estilos, considerandose que esta depende de su entorno,
objetivos y los medios disponibles para jerarquizar la estructura plantada asi mismo
se determinara los modos en los que se ejecuta en el mercado y de los objetivos que
se pueden alcanzar. Es por tanto la estructura organizacional la que incide en la
asignacion de responsabilidades de las diferentes funciones y procesos a los

miembros de la organizacion, asi como de las areas o departamentos que la integran.

Es la representacion formal de las relaciones organizacionales, define los
puestos, la unidad y las tareas, sefiala que esta es la manera de coordinarse, cubre
las consignas, directrices y politicas que puede emitir una institucion afectando
directamente la forma de llevar a cabo una tarea determinada, en ella se agrupan y
coordinan las labores en el trabajo. Toda empresa para poder funcionar debe tener
0 poseer un organigrama con el cual se establecen las funciones de cada uno de sus
miembros, de igual forma se elabora la vision y mision de la empresa. De acuerdo

con lo mencionado, en toda institucion debe existir una estructura organizativa, la
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cual detalla las funciones y los cargos de cada persona que labora, tomando en
consideracién las funciones desempefiadas por cada colaborador de la empresa.
Chirinos, Merifio, y Martinez (2018). En donde se indica la conformacion del
aparato administrativo, la estructura orgénica de la compafiia, en donde estan
contenidas las normas, la comunicaciéon entre los colaboradores y socios, las
politicas, las relaciones de poder, asi como la carga laboral y la presion en el
cumplimiento de sus labores, que dificultaran el clima organizacional. Dando por
terminado esta investigacion, dentro de la estructura organizacional encontramos
elementos como la dimension, tamafio de la institucion, asi como el nimero de
niveles jerdrquicos existentes y el grado de reciprocidad de los subsistemas que
ayudan a la mejor continuidad de todos los colaboradores, organizacion y proceder

en sus metas con sus objetivos planteados.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio del trabajo

La presenta investigacion tuvo un enfoque mixto y tuvo lugar en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA. Matriz Ambato, es decir es de
tipo cuantitativo y cualitativo. Al referirnos al enfoque Cuantitativo hablamos de
un proceso secuencial, probatorio donde se revisa la literatura y se construye una
perspectiva teorica, ademas se analizan las mediciones estadisticas de las dos
variables obtenidas y se extrae una serie de conclusiones con el fin de comprobar
la hipotesis planteada, los cuestionarios que se usaron fueron; el cuestionario de
estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 LEYMAN para medir el Mobbing, y la
escala WES Work Environment Scale se utilizdé para medir el Clima
Organizacional. En cambio, el enfoque cualitativo tiene el fin de analizar los datos
obtenidos durante la recoleccidn, para entender el comportamiento de un grupo de

personas y un problema social.

El tipo de investigacion es Descriptiva cuya finalidad es observar, describir
y comprobar aspectos de una situacion, después de analizar los cuestionarios o test
utilizados acotando lo mas relevante, y de esta manera observar como la Variable
independiente Mobbing influye en la Variable dependiente Clima Organizacional.
Se hizo una medicion psicométrica, donde se utilizd cuestionarios que poseen
validez y confiabilidad de autores de la Psicologia. Lo complementa el enfoque
cientifico que consiste en la percepcion directa del objeto o variables de
investigacion, ademas que permite conocer la realidad mediante la percepcion

directa del tema de estudio, con ello logramos argumentar acerca de la influencia
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que tiene el mobbing sobre el clima organizacional en los colaboradores de la
cooperativa determinando asi la hipotesis.

La investigacion es documental debido a que se basa en la obtencion y
andlisis de base de datos cientificos, revistas electronicas, tesis de repositorios
universitarios de las cuales se hizo el desarrollo de la misma. Se utilizé también la
modalidad de investigacion de campo, porque consiste en la recoleccion de datos
directamente de la realidad, donde ocurren los hechos, sin controlar o manipular

alguna variable en los cuestionarios aplicados.

Area de estudio

Campo Psicologia

Area Organizacional

Aspecto Mobbing y Clima Organizacional

Delimitacion espacial Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA.
Provincia Tungurahua

Cantoén Ambato

Delimitacion temporal 2018 - 2019

Poblacion y muestra

Poblacién conformada por 60 personas, de entre 23 a 57 afios de edad que
desarrollan sus actividades laborales en la Cooperativa de Ahorro Crédito OSCUS
Ltda. Lo que constituye a cada uno de ellos como casos de estudio y no fue

necesario hacer el calculo de la muestra.

Tabla N° 1: Distribucion del grupo ocupacional

Grupo ocupacional Hombres Mujeres Total
Administrativo 9 26 35
Operativo 15 10 25
Total 24 36 60

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Diego Nufiez
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Poblacion

= Adminitrativo = Operativo

Grafico N° 1: Distribucion de grupo ocupacional por género
Fuente: Investigacion bibliografica
Elaborado por: El Investigador

Instrumentos de investigacion

Esta investigacion esta realizada mediante la aplicacion del cuestionario de
estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60, dicho instrumento fue desarrollado por
Heinz Leymann quien fue un psiquiatra aleman residente en Suecia, en 1984,
publico su primer estudio piloto sobre la violencia psicolégica en el trabajo, todo
aquello con el fin de tener un medio que ayude a determinar un diagnostico correcto

acerca de mobbing en el sitio de labores organizacionales.

El reactivo consta de 60 preguntas que evallan aspectos conductuales y
comportamentales en los colaboradores los cuales expresan abusos en el trabajo,
por ejemplo, las posibilidades de actuacion hostil en el terreno de la comunicacion
son muy variadas, desde insultos directos hasta insinuaciones, comentarios mal
intencionados, pasando por actos de negacion de la comunicacion, tales como
ignorar un saludo, no responder a una pregunta, actuar como si determinada persona
no estuviera presente, etc. Mediante estos items se pueden identificar a los
victimarios entre los que pueden ser; mandos superiores, comparfieros de trabajo y
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subordinados. Para la realizacion de los cuestionarios los colaboradores asistieron
de manera voluntaria, conociendo con anterioridad la confidencialidad por la

evidente delicadeza de la tematica.

El LIPT-60, ademas de proporcionar una frecuencia e intensidad percibida desde la
ocurrencia de dichos actos donde las posibles victimas han experimentado
conductas de acoso que va desde (0 nunca, 1 un poco, 2 moderada o medianamente,
3 bastante, y 4 mucho o extremadamente) y para el andlisis de las respuestas
particulares este cuestionario abarca 6 sub escalas de acoso que son; desprestigio
laboral DL, entorpecimiento del progreso EP, incomunicacion o bloqueo de la
comunicacion BC, intimidacion encubierta IE, intimidacion manifiesta 1M,

desprestigio personal DP.

Para su calificacion se tomaran en cuenta los siguientes parametros, la sumatoria de
las puntuaciones de los items de cada sub escala de mobbing, por ejemplo, el
desprestigio laboral DL, son aquellas estrategias de acoso en el trabajo en las que
se produce un desprestigio en el trabajo, bien a través de distorsion en la
comunicacion, tales como calumnias mal infundidas, rumores y medidas represivas
con el resto de los colaboradores, minimizando u ocultando sus logros, esta sub
escala constituye los siguientes items 5, 10, 17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58,
59, 60. El entorpecimiento del progreso EP, este grupo de estrategias constituyen
los que se refieren a un bloqueo sistematico de la actividad laboral, degradando al
trabajador con tareas inapropiadas en la forma o el contenido, de acuerdo a sus
competencias. Otra dimensién importante es la incomunicacién BC, estan
compuestas por estrategias referidas a un bloqueo de la comunicacion dentro y fuera
de la organizacién. La intimidacion encubierta IE, por otra parte, en este grupo de
estrategias las amenazas y dafios encubiertos, que predominantemente no dejan
huella o se realizan de manera limpia, sin que pueda delimitar responsables
especificos. La intimidacion manifiesta IM, encuentran las amenazas o restricciones
gue se le imponen de forma directa, no disimulada incluso en publico, tales como
amenazas verbales, gritos o ponerle en ridiculo. Finalmente, el desprestigio
personal DP, refiere a un descrédito o desprestigio de su vida privada o personal

mediante la critica, burla y reproche de su forma de ser, vivir o pensar. Continuando
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con la sumatoria de los items de las cinco dimensiones faltantes, se tiene un
porcentaje total de cada una de ellas y se procede en establecer los tres indicadores
globales: el nimero total de estrategias de mobbing, (NEAP), el indice medio de

acoso psicoldgico (IMAP) y el indice global de mobbing (IGAP).

Se ha observado la validez de criterio a partir del poder predictivo de las
dimensiones globales del LIPT con respecto a la sintomatologia psicopatoldgica es
decir el analisis de contingencia y de correlaciones en la muestra de mobbing; y la
validez de constructo se da a partir del estudio factorial del instrumento. Mientras
tanto que la validez de criterio dentro de la muestra formada por personas que han
presenciado acoso en el trabajo, se ha realizado un estudio que vincula el grado de

mobbing percibido con el grado de psicopatologia experimentada.
Mientras tanto la fiabilidad dada la baja variabilidad de las puntuaciones en

las muestras con supuestos no acosados, se ha utilizado la muestra de personas

acosadas, para los célculos de los indices de fiabilidad de los indicadores.

Tabla N° 2: Comparativa de la muestra de estudio con una muestra afectada por acoso psicolégico

(Baremo 2)
Dimensiones del Acoso Laboral Niveles caracteristicas
Si el IGAP 0 més de 2 dimensiones tienen un  Alta probabilidad de padecer acoso. Se
percentil superior a 60 requiere una exploracién individual mas a

fondo para valorar el caso. Riesgo de
desarrollo de cuadro psicopatico.

Si IGAP 0 mas de 2 dimensiones estan entre Moderada probabilidad de acoso, y es

los percentiles 30 y 60 recomendable, exploracion individual para
confirmar la situacién del acoso psicologico
en el trabajo y valorar posible sintomatologia
psicopatolégica asociada.

Si IGAP 0 més de 3 dimensiones estan entre Probabilidad pequefia, de acoso psicoldgico.

los percentiles 15y 30 e IMAP > 70 Aungue la intensidad de acoso percibida es
muy alta por lo que la probabilidad es mayor y
se debe hacer una entrevista y exploracion
psicopatolégica en profundidad.

Si IGAP 0 mas de 3 dimensiones estan entre Probabilidad pequefia, de acoso psicoldgico.

los percentiles 15 y 30

En caso contrario El estudio no representa indicios de la
existencia de acoso psicologico.

Fuente: (LIPT-60 DE LEYMANN, 2015)
Elaborado por: El Investigador
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Por otro lado, se utilizd la escala WES (Work Enviroment Scale) para medir
el Clima Organizacional, la misma que evaltia el ambiente social existente en
diversos tipos y centros de trabajo. La escala WES se desarroll6 en 1974, por Moos
e Insel, mide el clima social en el trabajo. En 2008 es actualizada por Moos,
organizandola en tres dimensiones que integran, 10 factores o sub escalas con 90

reactivos.

La escala se valora en la seleccion de los elementos y se tienen en cuenta
los siguientes criterios psicométricos: La eleccion de alternativas; verdadero o falso,
deberia ser proxima a 50-50% como fuese posible para evitar elementos
caracteristicos de ambientes de trabajo poco comunes; los elementos deberian
presentar correlaciones mas altas con su propia subescala que con cualquier otra.
Cada escala deberia tener igual nimero de elementos que puntuasen en las dos
alternativas (verdadero-falso) para controlar los sesgos de aquiescencia; las subes
calas deberian presentar inter correlaciones bajas 0 moderadas; cada elemento y

cada subescala deberian ser discriminativos en distintos ambientes de trabajo.

Como validez el prop6sito de este estudio fue generar un instrumento que
permita medir el clima social organizacional en el entorno mexicano de manera
confiable y valida. Para lo cual, se adapté la Escala de Clima Social Organizacional
(WES) version en espafiol (Moos, 2008), conformada por 90 reactivos con 6
opciones de respuesta; para realizar su validacion psicométrica se aplicé a 490
trabajadores mexicanos, de entre 18 y 66 afos de edad, 261 mujeres y 229 hombres
con diferentes grados de escolaridad. Se llevaron a cabo andlisis para conocer el
poder discriminativo de los reactivos; la confiabilidad y la estructura factorial valida
para la poblacion laboral nacional. La escala final estuvo constituida por 18
reactivos, organizados en tres factores y un indicador: Clima laboral, Aspectos

fisicos, Normatividad organizacional y el indicador Cambio.

La fiabilidad es un estadistico que indica la precision o estabilidad de los

resultados y sefiala la cuantia en que las medidas de una prueba (escala o subescala)
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estan libres de errores casuales. En el estudio se encontr6 el 90% de varianza de la
prueba se debe a la auténtica medida y solo el 10% fue de errores aleatorios.

Dimensiones y Escalas de la Encuesta WES de Clima Organizacional

Tabla N° 3: Dimensiones y Escalas de la Encuesta WES de Clima Organizacional

Dimension Escala Contenido
Relaciones Implicacion (IM) Grado en que los empleados se
preocupan por su actividad y se
entregan a ella.

Cohesion (CO) Grado en que los empleados se ayudan
entre si y se muestran amables con los
compafieros.

Apoyo (AP) Grado en que los jefes ayudan y
motivan al personal para crear un buen
clima social.

Autonomia (UC) Grado en que se motiva a los empleados

Autorrealizacion a ser autosuficientes y a tomar
iniciativas propias

Organizacién (OR)  Grado en que se subraya una buena
planificacidn, eficiencia y terminacion
de la tarea

Presion (PR) Grado en que la urgencia o la presion en
el trabajo, domina el ambiente laboral.

Claridad (CL) Grado en que se conocen las

Estabilidad/ Cambio expectativas de las tareas diarias, y se
explican las reglas y planes para el
trabajo.

Control (CN) Grado en que los jefes utilizan las reglas
y las presiones para tener controlados a
los empleados.

Innovacién(IN) Grado en que se subraya la variedad, el
cambio y los nuevos enfoques de trabajo
y cultura organizacional.

Desarrollo (DS) Grado en que se realiza y resume la
capacitacion del personal.

Fuente: (Sanz, 1996).
Elaborado por: El Investigador

De la variable estudiada del clima organizacional se analiza las dimensiones
de relacion autor relacién y estabilidad de cambio del reactivo de la Escala del
Clima Social (The Social Climate Scales) bajo el manual del SOCIAL LABORAL
DE MOSS WES bajo la autoria de Moos, Moos, y Trickett, (1982), como se observa
en la siguiente tabla.
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Tabla N° 4: Valores globales de la escala social laboral de Moss Wes

PUNTAJE GL. RELACION AUTORREALIZ. ESTAB/CAMBIO

CATEGORIA
70a80 25a+ 24 a+ 25a+ Excelente
65 21a24 19a23 20a24 Buena
56 a 60 16a20 15a18 16a19 Tiende a Buena
41 a55 11a15 10a14 14 a15 Promedio
31a40 6al0 5a9 7al3 Mala
0 a30 0ab 0a4 0aéb Deficitaria

Fuente: Moos, Moos, yTrickett, (1982)
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CAPITULO I

ANALISIS DE RESULTADOS

Diagndstico de la situacion actual

Tabla N° 5: Dimensiones del Mobbing

item Frecuencia Porcentaje
Desprestigio laboral (DL) 17 28%
Entorpecimiento progreso (EP) 8 14%
Incomunicacion/ (BC) 11 18%
Intimidacion encubierta (1E) 8 14%
Intimidacion manifiesta (1M) 7 12%
Desprestigio personal (DP) 9 14%
Total 60 100%

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo

MOBBING
30% 28%
25%
o 20% 18%
Ry
3 150 14% 14% 14%
ge) 12%
=
Eo10%
5%
0,
0% DESPRESTI | ENTORPECI INCOMUNI ENTIMIDAC | INTIMIDAC | DESPRESTI
GIO MIENTO CACION/ ION ION GIO
LABORAL PROGRESO (BC) ENCUBIERT | MANIFIEST &= PERSONAL
(DL) (EP) A (IE) A (IM) (DP)
MOBBING 28% 14% 18% 14% 12% 14%

Gréfico N° 2: Dimensiones del Mobbing
Elaborado por: El Investigador
Fuente: Escala
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Anélisis e interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos; los evaluados presentan seis
dimensiones en la variable de mobbing que ejemplifican conductas inadecuadas y
que se usan para determinar la validez de la informacidn recolectada, es asi que, la
mayoria de la cuarta parte presentan desprestigio laboral que, se asocian con la vida
laboral, mientras que menos de la cuarta parte presentan dimensiones de
entorpecimiento  progresivo,  incomunicacién, intimidacion  encubierta,
intimidacion manifiesta y desprestigio personal. En concordancia con dichas cifras,
sera importante trabajar en la dimension de desprestigio laboral del mobbing,
puesto que es un hecho que genera problematica en los colaboradores bajo los
factores expuestos mismas que debe ser tratadas para mejorar el estilo de vida

planificada en la poblacion estudiada.

Reactivo LIPT-60 DE LEYMANN

Tabla N° 6: Resultados de los percentiles con el baremo 1y 2

VARIABLE RESULTAD Percenti Percenti
OS les Baremo 1 les Baremo 2
INCOMUNICACI 0,03 25 5

ON/ BLOQUEO DE LA
COMUNICACION BC
ENTORPECIMIE 0,04 30 5
NTO PROGRESO

EP
DESPRESTIGIO 0,04 30 20

PERSONAL

DP
DESPRESTIGIO 0,04 30 5

LABORAL

DL
INTIMIDACION 0,02 85 5

ENCUBIERTA

IE

INTIMIDACION 0,11 35 5
MANIFIESTA

IM
NEAP 14,3 85 10
IGAP 0,40 90 15
IMAP 0,02 20 0

Fuente: (LIPT-60 DE LEYMANN, 2015)
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Interpretacion

Con las derivaciones comparativas de los baremos 1y 2, y de los resultados
globales obtenidos, se conlleva al resultado de obtener un nivel de riesgo de
mobbing como se explica en la tabla dos de la metodologia en donde se mantiene
la condicion de que si el IGAP o0 mas de 3 dimensiones estan entre los percentiles
15 y 30; indica que la probabilidad es pequefia de acoso psicoldgico. Por ende, se
comprende que el nivel de mobbing que presentan los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA, es de probabilidad pequefia de
mobbing, lo que significa que, al no generar una campafia de prevencion a dichos
temas, el personal desconocera los riesgos presentes y futuros a las que puede estar

expuestas los colaboradores afectados en las areas de trabajo de la cooperativa.

Tabla N° 6: Dimensiones del clima organizacional

Item Frecuencia Porcentaje
Relaciones 18 29%
Autorrealizacion 17 29%
Estabilidad cambio 25 42%
Total 60 100%

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo

CLIMA ORGANIZACIONAL

45% 9%
40%
o 29% 29%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
o RELACIONES AUTORREALIZA ESTABILIDAD
CION CAMBIO
= CLIMA LABORAL 29% 29% 42%

Grafico N° 3: Dimensiones del clima organizacional
Elaborado por: El Investigador
Fuente: Escala
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Anélisis e interpretacion

Conforme a los datos recolectados, las dimensiones del clima
organizacional, a ser considerado la estabilidad de cambio que es un factor que
menciona con mayor de la tercera parte de los evaluados analizados, asi mismo mas
de la cuarta parte de personas intervenidas; menciona que tienen dimensiones de
relacién y autorrealizacion. EI ambiente de la cooperativa debe ser de confort para
que los colaboradores perciban una serie de caracteristicas propias de la institucion;
es decir, si los comportamientos conductuales de los colaboradores son adecuados
0 no para la tranquilidad y bienestar de la cooperativa.

Mediante la recoleccion de los valores de la escala social laboral de Wes se
realiz6 el promedio total obtenido de las dimensiones del clima cuyo resultado
global es de 44,33, basado en la tabla cuatro de la metodologia, lo que indica tener
una dimensién promedio de clima organizacional en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito OSCUS LTDA,; por ende, se debe mejorar el ambiente laboral mediante
programas que promuevan la interaccion, motivacion y comunicacion de los

colaboradores.
Comprobacion de las hipdtesis

Analizado los datos, es necesario que se verifique la hipétesis mediante el
estadistico chi-cuadrado; para lo cual se desarrollé y se planted una hipdtesis alterna
y otra hipotesis nula, con el proposito de corroborar o no la existencia del problema:
Hipotesis

Ho= EI Mobbing NO influye en el Clima Organizacional en los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA. "Matriz
Ambato”
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Hi= El Mobbing Sl influye en el Clima Organizacional en los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA. "Matriz Ambato”
Con el proposito de verificar las hipotesis planteadas, se ha considerado el

método estadistico Chi Cuadrado. Su formula se expone a continuacion:

=Y [

x2= chi cuadrado
> = sumatoria
O= frecuencias observadas

E= frecuencias esperadas
Nivel de significancia

En este caso, el nivel de significancia es de 5% = 0.05
Especificacion de las regiones de aceptacion y rechazo

Para especificar las regiones de aceptacion y rechazo, se determina los

grados de libertad; y bajo este contexto, se ha desarrollado la siguiente formula.
Gl = (f-1) (c-1)
Donde:
Gl = grados de libertad

f = nimero de filas

¢ = nUmero de columnas

Distribucion
Gl=(6-1) (3-1)
Gl=(5) (2)
Gl=10
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Frecuencia observada

Tabla N° 7: Frecuencia observada

MOBBING
EEE%FEEASLT'G'O (E)NTORPPERCO”(\;"F'{EE'EB INCOMUNICA  INTIMIDACION INTIMIDACION DESPRESTIGIO TO
(OL) (EP) CION/ (BC) ENCUBIERTA (IE)  MANIFIESTA (IM)  PERSONAL (DP)  TAL
RELACIONES 15 0 2 0 1 0 18
CLIM AUTORREAL
A I1ZACION ! 2 5 4 3 2 17
LABO ESTABILIDA
RAL D CAMBIO ! 6 4 4 3 7 25
Total 17 8 11 7 9 60
Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo
Frecuencia esperada
Tabla N° 8: Frecuencia esperada
MOBBING
EEE%F;';SLT'G'O E)NTORPPERCO”\G”;{EE':E INCOMUNICA INTIMIDACION INTIMIDACION DESPRESTIGIO TO
oL EP) CION/ (BC) ENCUBIERTA (IE)  MANIFIESTA (IM)  PERSONAL (DP)  TAL
RELACIONES 5,10 2,40 3,30 2,40 2,10 2,70 18
CLIM AUTORREAL
A I1ZACION 4,82 2,21 3,12 2,27 1,98 2,55 17
LABO ESTABILIDA
RAL D CAMBIO 7,08 3,33 4,58 3,33 2,92 3,75 25
Total 17 8 11 8 7 9 60

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo
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Calculo del chi-cuadrado

Tabla N° 9: Calculo del Chi-Cuadrado

O E O-E O-E? O-E%YE

15 5,10 9,90 98,01 19,22
0,00 2,40 -2,40 5,76 2,40

2,00 3,30 -1,30 1,69 0,51

0,00 2,40 -2,40 5,76 2,40

1,00 2,10 -1,10 1,21 0,00

0,00 2,70 -2,70 7,29 0,00

1,00 4,82 -3,82 14,57 0,00

2,00 2,27 -0,27 0,07 0,03

5,00 3,12 1,88 3,55 1,14

4,00 2,27 1,73 3,00 1,33

3,00 1,98 1,02 1,03 0,00

2,00 2,55 -0,55 0,30 0,00

1,00 7,08 -6,08 37,01 0,00

6,00 3,33 2,67 7,11 0,00

4,00 4,58 -0,58 0,34 0,00

4,00 3,33 0,67 0,44 0,00

3,00 2,92 0,08 0,01 0,00

7,00 3,75 3,25 10,56 0,00
60,00 60,00 0,00 197,72 27,02

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacion de campo

Verificacién de hipotesis

/0,3 )

Distribucién Chi-Cuadrado
0,25 A

0,2 A

0,15 1 ZONA DE ACEPTACION ZONA DE RECHAZO
HO HO

0,1 -

0,05 4

0 ‘ ‘ ‘
3 0 1 2 X2r= 18,307 5 X2.= 27,02 _7J

Grafico N° 4: Célculo Chi Cuadrado
Elaborado por: El Investigador
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Regla de decision

Si X2c es > a X*; se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna.
Por lo que, se cumple la condicién ya que, 27,02 del chi-cuadro calculado es mayor

al 18,307 del chi-cuadrado hallado en las tablas.

En conclusion, una vez realizado la prueba de hipotesis en el chi-cuadrado
se confirmo que si se cumple con la condicion X% es > a X%, por lo cual, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, con ello se ratifica que el Mobbing
si influye en el clima organizacional del personal administrativo de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA. Matriz Ambato.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1. Dentro de la presente investigacion se determino que si existe relacion entre
las variables estudiadas evidenciando que el valor del chi cuadrado
calculado es de Xc?= 27,02 y este es mayor al Xt>= 18,307 del chi-cuadrado
de tabla considerdndose la regla de decision que confirma si el chi
experimental es mayor, por ende, existe correlacion entre las variables, ya
que se escoge la hipotesis alternativa (H1), donde se indica que el mobbing
si influye en el clima organizacional en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
OSCUS LTDA.

2. Se identifico las dimensiones de mobbing dentro de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito OSCUS LTDA, que mediante los resultados obtenidos de
la poblacién estudiada del reactivo LIPT-60 de LEYMANN; y que con
dichos resultados se mantiene la tercera condicion de que si IGAP o0 mas de
3 dimensiones estan entre los percentiles 15 y 30; donde la probabilidad es
pequefia, de acoso psicoldgico. Se comprende que el nivel de mobbing que
presentan los colaboradores de la cooperativa, es de probabilidad pequefia
de acoso psicoldgico, sin embargo, es necesario la exploracion individual
para confirmar la situacion de mobbing y valorar una posible sintomatologia
psicopatolégica asociada como por ejemplo la ansiedad y la depresion.

3. Se determind que las dimensiones del clima organizacional del personal de
la cooperativa, es de categoria promedio es decir que, el ambiente laboral es
casi ideal, ya que los colaboradores se encuentran a gusto mas no conformes
por las limitaciones que proporciona la cooperativa, sin embargo, se
mantiene una relacion positiva entre comparieros de cada departamento y se
observo que los mandos superiores dirigen correctamente al equipo de

colaboradores.
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4. En base a los resultados obtenidos se establece que las dimensiones del
mobbing generan probabilidades pequefias y un nivel promedio de clima
organizacional misma que existe una correlacion de variables en la
ocurrencia de tener una afectacion a los trabajadores por las diferentes
dimensiones, por ende, se disefid una propuesta bajo el tema talleres de
estrategias psicoldgicas enfocadas al afrontamiento del mobbing para el
mejoramiento del clima organizacional en los colaboradores de la

cooperativa.
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Recomendaciones

1. De los resultados obtenidos de las variables en estudio bajo el analisis
hipotético se demuestra que, si influye el mobbing con el clima
organizacional, en donde se recomienda realizar una comparacion con otras
investigaciones logrando tener antecedentes investigativos de las variables
estudiadas proporcionando el conocimiento apropiado a los colaboradores,
por ende, que sirva de apoyo para los futuros profesionales como una
herramienta de analisis.

2. Tras el estudio realizado y al obtener una probabilidad pequefia de mobbing
en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA,
se recomienda que se realice un seguimiento a las personas que presentan
afecciones conductuales, fisicas y psicoldgicas. La responsabilidad del
seguimiento puede ser guiada por el personal del departamento de Talento
Humano quienes se encargaran de velar por la integridad y de brindar un
correcto funcionamiento en la organizacion.

3. Con los datos recabados de las dimensiones del clima organizacional
considerando como resultado promedio, se debera concientizar a los
colaboradores de la institucion, determinando la incidencia que puede
generar a futuro en el personal, si no estd en un confort laboral y es
responsabilidad de la cooperativa generar un entorno tolerable y arménico,
mediante la comunicacion empaética y asertiva entre colaboradores.

4. Con los resultados obtenidos de la correlacion entre el mobbing y clima
organizacional, se recomienda ejecutar mas talleres de estrategias
psicoldgicas que vayan enfocadas a minimizar el mobbing, para asi mejorar
el clima organizacional, por ende, las actividades que se llevé a cabo
beneficid y se estimulé al colaborador de la cooperativa consiguiendo que

se mejore las actividades a realizar mejor su trabajo individual y colectivo.
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Discusién

La presente investigacion se enfocd con el proposito de analizar el mobbing
y su influencia en el clima organizacional en los colaboradores de la cooperativa de
Ahorro y Crédito OSCUS LTDA., especificamente en la matriz de Ambato,
mediante la metodologia bibliografica y de campo con las técnicas de estudio en
este caso se utilizo el reactivo LIPT-60 de LEYMANN para la variable de mobbing,
misma que arrojé un resultado de probabilidad pequefia de acoso psicologico en
dicha cooperativa mientras que para el clima organizacional el reactivo la ESCALA
LABORAL DE MOSS WES, mismos que arrojaron resultados promedios en los
colaboradores de la cooperativa. Ademas, Teneda (2016) menciona “Las
afectaciones que el mobbing sostiene sobre el clima organizacional son
perjudiciales para el cumplimiento de objetivos tanto personales, asi como
institucionales y que generan conflictos interpersonales” (p. 14). Con lo antes
mencionado la finalidad que se tiene es la de disminuir la capacidad resolutiva de
conflictos sin crear un ambiente hostil y tenso asi impidiéndose la formacién de la
inestabilidad laboral, emocional y social con los reactivos aplicados, se concuerdan
con el estudio, puesto que al identificar si la relacion de trabajo entre los
colaboradores de la cooperativa a través de la comunicacion se logré esclarecer que
existe malestar en ciertos trabajadores ya que existe la indiferencia de algunos
compafieros esto generé conflictos no Unicamente profesionales también

personales.

Gonzales (2018), considera que el mobbing se ubica en un 48.2% de nivel
bajo, en tanto la variable de Clima Laboral pondera una predominancia de las
puntuaciones se ubica en el nivel alto 44.6%, seguido del nivel medio 32.1%; del
analisis correlacional. Mayorga (2014), considerandose que indica que el ser
humano responde a circunstancias, como la salud mental, la madurez emocional por
ende los efectos del mobbing son nocivos para el emprendimiento correcto de una
empresa. El desempefio fisico como mental del empleado se ven afectados por este
problema, siendo entre los mas nocivos para la salud psicoldgica de la victima. Los

problemas fisicos y psicolégicos de la victima se relacionan directamente con sus
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actividades laborales, causando: reacciones exageradas, problemas de memoria,
falta de concentracion, pérdida de rendimiento, se enferma con facilidad por lo tanto
se convierte en improductivo, absentismo, despidos. Los indicadores de motivacion
que puede tener un trabajador dentro de una empresa promueve a mejorar la

productividad o estar comprometida en este caso con la cooperativa.

Garcia (2017), refiere que, las empresas han impulsado gran importancia al
clima organizacional, ya que interviene para que el recurso humano se sienta
motivado al momento de desarrollar sus funciones, lo que favorece al cumplimiento
de metas y objetivos de la misma. Al momento de esclarecer inquietudes en cuanto
se refiere a comprobar si el clima organizacional es el 6ptimo, se generan ciertos
desniveles dentro de la comunicacion y la generacion de relaciones interpersonales
solidas que ayuden a mantener estabilidad laboral, e identificando un clima
organizacional sostenible en el cual se puede desenvolver sin problemas, pero que

representa pequefias dificultades a la hora de conseguir objetivos generales.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Tema:

Talleres de estrategias psicoldgicas enfocadas al afrontamiento del mobbing
para el mejoramiento del clima organizacional en los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA.

Justificacion

Con los resultados conseguidos de la presente investigacion, en donde indica
que existe una influencia del mobbing en el clima organizacional en la cooperativa
de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA, de la Matriz Ambato; misma que, establece
desarrollar talleres psicoldgicos para confrontar el mobbing en los colaboradores de
la cooperativa; considerandose, que intervienen en la estabilidad del clima o el

ambiente laboral.

La importancia del presente estudio, se orienta a tener una buena
socializacion o comunicacion para disminuir las diferentes dimensiones de
Mobbing, generando las diferentes relaciones interpersonales sélidas que ayuden a

mantener estabilidad laboral.

El interés primordial se centra en desarrollar un taller de estrategias
psicolégicas enfocadas al afrontamiento del mobbing que presenta el personal de la
cooperativa basandose en los resultados obtenidos se debe socializar con los

departamentos pertinentes bajo la responsabilidad del area de talento humano como
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también del investigador planteando desarrollar mejoras organizacionales
bajo un compromiso en las normativas disciplinarias afines de tener un mejor
ambiente organizacional entre compafieros. Considerandose que un psicologo y
psiquiatra aleméan, afincado en Suecia, llamado Heinz Leymann, en uno de sus
libros llamado “La persécution au travail” describid este grave riesgo y sentd las
bases para su reconocimiento y diferenciacion, que a dia de hoy, estan plenamente
vigentes, y se siguen incluso, por los tribunales de Justicia (muchas sentencias citan
la exigencia de Leymann, para determinar si hay acoso, de que los ataques se

produzcan al menos 1 vez a la semana, durante al menos 6 meses) (Lanzuela, 2014).

El desarrollo de la propuesta sera de utilidad porque permite solucionar los
posibles problemas de mobbing en los colaboradores de la empresa; para ello se
analiza los efectos adversos al acoso psicoldgico, también sus impactos adversos en

el lugar de trabajo, sin suda que esto desencadena en la pérdida de productividad.

El impacto que tiene la presente propuesta es muy alto porque identifica los
diferentes factores de mobbing, mediante las estrategias de afrontamiento
enfocadas al problema (como afrontamiento activo, afrontamiento directo, etc.)
puede verse como una forma afectiva de confrontar las condiciones emocionales de

los individuos.

Objetivos

Objetivo general

Estructurar talleres de estrategias psicoldgicas enfocadas al afrontamiento
del mobbing para el mejoramiento del clima organizacional en los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA.

Objetivos especificos

e Desarrollar talleres con estrategias psicoldgicas del mobbing en los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA.
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e Socializar la informacion desarrollada con el mobbing para el mejoramiento
del clima organizacional en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito OSCUS LTDA.

Estructura técnica de la propuesta

La propuesta se enfoca a estructurar talleres de participacion con los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA; mismos que
contribuyan a mejorar el ambiente laboral; Por ende, el estudio busca luchar contra
el abuso psicologico del acoso, estar al tanto del proceso en curso, tomar
precauciones, haciendo las legislaciones necesarias, proporcionando la informacion
verdadera y sensibilizacién, son los primeros pasos que se deben tomar. E incluso
existente de legislaciones y reglamentos, es mas importante aplicarlos
correctamente. Aunque no es facil cambiar las tradiciones, procedimientos de
negocios y laborales, con aumento de conciencia publica y legislaciones adecuadas,
esperamos que haya una disminucion en el mobbing y eso se previene con la
estructuracion de los talleres. Las consecuencias del mobbing se pueden clasificar
a nivel individual, grupal y organizacional. Por ende, los resultados a nivel
individual son més explorado, mientras que para el nivel organizacional no han sido
explorados por las diferentes intimidaciones que presenta la cooperativa. Los
resultados a nivel organizacional son una importante linea de investigacion desde
una mejor comprension de los resultados buscando mantener una percepcién del
mobbing en el fendmeno organizacional de los profesionales. Por consiguiente,
cada taller sera desarrollado mediante técnicas psicoldgicas, que minimice el nivel
de riesgo mobbing y mejore el clima organizacional del personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito OSCUS LTDA,; ademas, se detalla cada técnica a ejecutarse
mediante el plan operativo donde se estima los objetivos, las actividades los tiempos

y responsabilidades para su aplicacion.
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Argumentacion teorica

El Mobbing

El mobbing se ha utilizado ampliamente para definir cualquier forma de
lugar de trabajo negativo comportamiento, sin embargo, los investigadores
advierten que todos los aspectos sociales negativos como el comportamiento en el
lugar de trabajo no puede ser etiquetado como acosos laborales. En la que ha habido
mayor atencién de los investigadores a una variedad de formas de trabajo negativo;
los fendmenos del mobbing, la agresion laboral, la incivilidad laboral,
hostigamiento y desviacion en el lugar de trabajo, socavamiento social, abuso
emocional existe una definicion sustancial, conceptual y la medicion de similitud
entre laintimidacién y otros fendmenos negativos en el lugar de trabajo (Veldzquez,
2012). Intimidacion psicologica en el lugar de trabajo o en otras palabras el
mobbing es un problema muy comun. Aungue es una nueva terminologia en
psicologia y derecho, ha existido desde el comienzo de la vida comercial. Como
definicién, del mobbing en el lugar de trabajo es, sisteméaticamente y dirigiendo
persistentemente con una actitud intimidante, confianza en si mismo, asombroso,
insultante, palabras y / o conductas excluyentes, ignorantes, injustas hacia un
objetivo persona, por empleador o uno o mas empleados. La persona
especificamente dirigida debe estar expuesta a malos comportamientos y palabras
intencional y sistematicamente (Bartolomé, 2012). EI mobbing ha surgido maés
frecuentemente comparado con otros tipos de asaltos que resultan en tasas mas altas
de efectos adversos en el personal y la vida laboral. La intimidacién se define como
perpetua opresor psicologico y fisico dirigido a una persona mas débil por un
persona 0 grupo mas poderoso. En general, la direccion del término de la
intimidacion en la escuela y el mobbing para el lugar de trabajo. También, mobbing
significa la supresién de la autoestima de alguien, la abstraccién de procesos
sociales, mientras que la intimidacion es un continuo psicolégico y especialmente
agresion fisica o amenaza dirigida a una persona débil o un grupo por una

persona/grupo mas poderoso en cualquier entorno (Arbonés, 2014).
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Las conductas del acoso se ven involucrados por diferentes factores como,
el chantaje sexual esto se suscita cuando esta viviendo diferentes exigencias por
parte de sus jefes o niveles de superioridad. Si las personas veneradas se niegan
hacer cualquier tipo de favores se produce un acoso laboral, misma que puede ser
amedrantada con frases como; se juega su puesto de trabajo, su promocion,
formacion, turnos, etc. En escenario de que un conjunto de personas o la persona,
ejercen una violencia psicolégica; por lo que se lo considera de diferentes maneras,
sin embargo, el acoso laboral, o psicoldgico, se involucra de manera generalizada
algunos autores lo llaman acoso moral. Las personas que sufren mobbing empiezan
en ser criticadas por las formas al realizar su trabajo, por otro lado, hasta el

momento eran bien visto. (Coba, 2019).
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Plan Operativo

Tabla N° 10: Plan Operativo
Elaborado por: El Investigador

minimizar el
mobbing

mobbing dentro de
la cooperativa

factores relacionados a generar
conflictos de mobbing

Tecnolégicos

FASE OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
| Organizar el area, el Preparacion y organizacion del _Humano
L ejecutor y el horario | espacio fisico donde se ejecutara los Bibliograficos ] : :
Logistica y . : Tecnoléaicos 1 Dia El investigador
oraanizacion mAs oportuno para talleres y los materiales que se gic
g cumplir los talleres. emplearan. Materiales
Exposicion
I de los resultados Exposicion de los resultados Humano
S recolectados recolectados durante la presente Bibliogréaficos 2 horas El investigador
Socializacién . S o
durante la presente investigacion. Tecnolégicos
investigacion.
Conocer cdmo
Taller | - -
Psicologia m_fluye I,a ~Se argumenta las tecnicas _ H_uma’np _ _
; psicologia de la psicologia emocional mediante Bibliograficos 4 horas El investigador
emocional para el - RSP L.
. emocional en el la conceptualizacion tedrica. Tecnologicos
mobbing -
mobbing.
Taller 11 Establecer Impulsar las estrategias de Humano
Manejo del estrategias de afrontamiento diferenciando y Bibliograficos 2 horas El investigador
mobbing afrontamiento . focalizado el problema. Tecnoldgicos
Taller 111 Establecer técnicas .
. L Estructura liderazgos de
Estrategias de de comunicacion L Humano
S8 - comunicacion para reconocer los S . .
comunicacion para para manejar el Bibliogréaficos 2 horas El investigador
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Desarrollo del plan Operativo

Los talleres de estrategias psicologicas enfocadas al afrontamiento del
mobbing, se consideran que siempre ha estado presente, y que no se ha definido de
la manera clara, donde se presenta la dificultar de descubrir, de advertir, y sobre
todo de defenderse (Barrado, Prieto, y Ballester, 2016).

Al acoso se lo define de diferentes formas, a nivel empresarial se lo
denomina como acoso laboral, o psicoldgico, algunos autores se lo consideran como
acoso moral, pero en la actualidad y a los estudios realizados se lo considera como
mobbing, que procede del verbo inglés to mob, que viene a significar una multitud

atacando a un individuo (Lanzuela, 2014).

Los inicios de acoso empiezan desde forma anodina, con una trasformacion
repentino de cambio en una relacién de amistad, comparierismo entre otros aspectos
de afectividad, por ende, una persona se consideraba neutral o positiva. Los cambios
repentinos suelen suceder a consecuencia de los diferentes factores tensionales que

produce en la empresa.

Los colaboradores que presentan este tipo de acoso 0 mobbing empiezan a
ser criticadas por las formas de realizar sus actividades de trabajo que, por otro lado,
la empresa conlleva a tener metas y es muy bien vista en algunos momentos. Al
principio los colaboradores acosados no pretenden se enfocados o sentirse
ofendidos, y no se toman en serio las indirectas o vejaciones. No obstante, la
situacion resulta extrafia para la victima porque no entiende lo que esta pasando y

tiene dificultades para organizar su defensa.
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Taller I - Psicologia emocional para el Mobbing

Tabla N° 11: Planificacion del taller |
Elaborado por: El Investigador

TEMA: PSICOLOGIA EMOCIONAL PARA EL MOBBING.

OBJETIVO: ANALIZAR COMO INFLUYE LA PSICOLOGIA EMOCIONAL EN EL MOBBING.

Foro

adquiridos en la
talleres

METAS DE
ASPECTO A RESULTADOS
ETAPA TRABAJAR TECNICA ESPERADOS TIEMPO RESPONSABLE
Fase | _Saludc_) Dinamica . Crear un . . .
Rapport Blenven|(;a “EL LAZARILLO” ambiente de trabajo 25 minutos El investigador
Empatia adecuado
Informar sobre la
Fase 11 3 N _ _ tematica que va _ _ _
. . Introduccion Expositiva psicoeducativa hacer tratada en 30 minutos El investigador
introduccion
el taller.
Mediante la
terapia de
psicologia Generar una
emocional tratar respuesta adecuada
el mobbing para los
Fase 111 Mecanismos Técnica de la Terapia Racional colaboradores 45 minutos El investigador
Desarrollo cognitivos del Emotiva Conductual (TREC). ejecutando un
malestar compafierismo
Emociones eficiente en las areas
adaptativas y de trabajo.
desadaptativas
Fase IV Cierre Fortalecer los
Feedback Lluvia de ldeas conocimientos . . .
20 minutos El investigador
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Fase | — Rapport

e Establecimiento del grupo de trabajo

e Mantener un técnico de comunicacion grupal con los participantes del taller.

Actividades

Se colocan en circulo, y se les pide que se consideren desenvueltos, que se
presente diciendo su nombre, edad, el animal con el que se identifica y porqué y el
animal con el que no se identifica y porqué, cuando termina su presentacion, debe

elegir a alguien para que se presente y asi sucesivamente.

Técnica: El Lazarillo

Objetivo: Distinguir las necesidades de confianza para evaluar el grado de
seguridad entre el colaborador que desempefio su actividad.

Tiempo de duracion: 25 min

Materiales: Pafiuelillos

Desarrollo:

e Se establecen un conjunto de parejas entre los colaboradores que poseen
menor relacion interpersonal.

e Uno de los trabajadores hace el papel de ciego y el otro de lazarillo

e Luego se procedera a que le colaborador que imita a lazarillo emprende a
guiarle al siego guiandole a evitar los obstaculos que se han expuesto
mediante los otros empleadores.

e Al concluir con los ejercicios los grupos reflexionan de la experiencia
Ilevada a cabo.

¢ Finalmente se procede a establecer distintos cuestionamientos y analizar si
el lazarillo manifesto confianza en la actividad, o si genero incertidumbre
en el personaje que hizo de ciego.

e Esto ayuda a tener confianza entre los colaboradores.
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Fase Il — Introduccion

Las afirmaciones de los problemas psicoldgicos derivaban de una historia
del grado emocional del individuo bajo conductas inapropiadas que sirve como base
de la primitiva generacion de profesionales terapeutas de conducta mismo que bajo
los estudios realizados se fundamenta la psicologia emocional cuyo principio es
desarrollar tratamientos basados en los principios operantes y las condiciones
tradicionales, de las terapias conductuales o el comienzo de la llamada segunda

generacion.

El interés del taller toma en consideracion elementos cognitivos,
encontrando en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS
LTDA; que estaba dando la terapia de conducta que subyacen a los estados de
perturbacion psicologica.

Etapa I11 — Desarrollo

Las creencias en los comportamientos emocionales como la importancia de
los métodos l6gicos y empiricos en que se basan los individuos para analizar la
realidad de acuerdo a sus reglas y principios utilizando para ello el método
cientifico de comprobar su validez sin analizar previamente si las premisas de las

gue parten son correctas.

Los ABCs de la Terapia Racional Emotiva Conductual (TREC)

Cuando los individuos intentan conseguir sus objetivos, en los diferentes
ambientes que acceden a un entorno, se van hallando con acontecimientos que
admite los logros de sus metas planteadas bajo el funcionamiento de las
evaluaciones de las situaciones estimuladas. La finalidad de analizar las
interrelaciones entre acontecimientos, cogniciones y consecuencia, se considera un
modelo ABC; que para Ellis (1984), fomenta que, los acontecimientos activadores

se caracterizan con la primera letra del alfabeto (A), asi mismo, esta dependera de
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cémo se perciba o interprete (B) y por si mismos no provocan consecuencias
emocionales, conductuales o cognitivas (C); dicho acontecimiento activador (Ruiz,
Diaz, y Villalobos, 2012).

Mecanismos cognitivos del malestar

Desde el punto de vista psicoldgico, la idea central de la teoria de la Terapia
Racional Emotiva Conductual (TREC), estaria en la distincion entre creencias
racionales e irracionales y su decisiva contribucion en el desarrollo de las
emociones, conductas y pensamientos adecuados o disfuncionales considerando
que las creencias racionales fomentan una cognicién evaluativa de significados
personales que son de carécter preferencial. Los pensamientos racionales en donde
son flexibles y ayudan al individuo a establecer libremente sus metas y propositos
(Ruiz, Diaz, y Villalobos, 2012).

Los pensamientos irracionales son, por el contrario, cogniciones evaluativas
de caracter absolutista y dogmatico, se expresan de forma rigida con términos tales
como deberia de y tendria que y generan emociones negativas perturbadoras que
interfieren claramente en la consecucion de metas y propdsitos que proporcionan
felicidad.

Las creencias absurdas poseen algunas tipologias afines al constructo de
representacion negativo tal como lo precisa la terapia cognitiva de Beck y terapias
cognitivo conductuales. Por ello, DiGiuseppe (2010) considera que, se deberia ser,
mas exacto en la denominacion de las creencias irracionales. Estas pueden discurrir
esquemas de amplio espectro que maniobran los niveles de expectativas o creencias
psicolégicas. Maultsby (1975) sefiala tres de los criterios que cumplen estas

creencias 0 esquemas irracionales:

e No reconocen a los elementos de la logica porque se fundamenta en la

interpretacion incorrecta con la evidencia empirica.
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Son inconscientes, que el individuo no es consciente del papel mediador que
ejercen sobre sus pensamientos, sentimientos y conducta.

Dificultan la obtencion de las metas y propositos basicos.

Los inicios del modelo de Terapia Racional Emotiva Conductual (TREC);

poseen mas de 200 afirmaciones irracionales que posee una clara influencia en los

trastornos psicologicos.

Las 11 creencias més significativas y relevantes, publicas en consideracion

se manifiesta las siguientes condiciones:

Necesito el amor y la aprobacion de todas las personas importantes de mi
entorno.

Para considerar que soy valioso debo ser absolutamente competente y tengo
que ser capaz de conseguir todo lo que me propongo.

Hay personas a las que se debe considerar malvadas, infames o inmorales y
deben ser culpadas y castigadas por sus malas acciones.

Realmente es terrible, horrible y catastréfico que las cosas no salgan o no
sean como yo deseo.

Los seres humanos no podemos hacer nada o casi nada para evitar o
controlar las desgracias y los sufrimientos que padecemos porque son
producidos por causas externas sobre las que tenemos muy escasa
influencia.

Cuando ocurre o puede ocurrir algo peligroso o amenazante, debo sentirme
tremendamente preocupado y pensar constantemente que puede ocurrir lo
peor.

Es mucho mas facil evitar que afrontar las dificultades y responsabilidades
gue se presentan en la vida.

Se debe depender de los demas; se necesita tener a alguien mas fuerte que

uno mismo en quien confiar.
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e Las cosas que me ocurrieron en mi historia pasada son determinantes de mi
conducta actual y de mi conducta futura porque siempre y de manera
definitiva me influirén.

e Debo preocuparme mucho y constantemente por los problemas y
perturbaciones de los demas.

e Existe una solucion precisa, acertada y perfecta para cada problema y es

horrible y catastréfico no encontrarla.

Tendencias biologicas basicas

El predominio social, cultural puede o no fomentar un pensamiento
irracional, que conlleva a una afirmacion positiva de su criterio. Considerandose

que los individuos poseen dos tendencias bioldgicas importantes:

e Latendencia a pensar irracionalmente;

e La capacidad de elegir cambiar sus creencias irracionales si asi lo desean.

La segunda predisposicion biol6gica comienza a contrarrestar la relatividad
de la primera, por ende, la capacidad de los individuos de poder elegir cambiar sus
pensamientos y conductas disfuncionales. Esto se evalta que las personas, a pesar
de su tendencia al pensamiento irracional, no son esclavas de ella puesto que pueden
trascender sus efectos eligiendo, aunque con esfuerzo, si desean cambiar su forma
de pensar irracional y, como consecuencia, eliminar sus emociones negativas
perturbadoras, Ruiz, Diaz, y Villalobos (2012).
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Emociones adaptativas y des-adaptativas

La Terapia Racional Emotiva Conductual (TREC) reflexiona que no todas
las emociones negativas son disfuncionales, mas bien que todas las emociones

positivas adaptativas fomentan un bienestar en el individuo.

Actividades practicas

Técnica: Terapia Racional Emotiva Conductual (TREC)

Objetivo: Conocer como actuan los jefes departamentales en las actividades de los
subordinados

Tiempo de duracion: 20 min

Materiales: N/A

Desarrollo

La técnica consiste en ensefiarle al paciente el método del ABC, que consiste
en pedirle que nos indique una situacion que le provoca una emocion desagradable,
por ejemplo, tristeza porque se reprob6 un examen. El analisis seria de la siguiente

forma:

Tabla N° 12: Ejemplos de las actividades de la Terapia Racional Emotiva
Conductual (TREC)

A B C
Evento de la actividad Creencia o Pensamiento Consecuencia
Irracional
Mi jefe me genera e Es terrible y catas tréfico e Me siento manipulado
mucha  sobrecarga  de que no termine mi trabajo ¢ Triste
trabajo a tiempo

e \Voy a renunciar

So una ersona
* y P e Problemas de salud

irresponsable
e Tengo mucha sobrecarga

de trabajo

e Mis compafieros me
odian

o lIrritable con las

dedicaciones del trabajo
Elaborado por: El Investigador
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Lo importante es demostrarle al individuo que el origen de sus estados de
animo no esta en el ambiente, en su familia, en sus amigos, en su trabajo, sino en la
forma en como interpretan los fendbmenos que se acontecen. Por supuesto que hay
cambios ambientales que definitivamente afecta a una persona, como una pufialada,
la muerte de un hijo, etcétera, pero en general, a la persona con problemas
emocionales no le ocurren cosas asi. Para Vargas y Ibafiez (2016), inducen que una
vez demostrado esto, se le pide al sujeto que comience a registrar en forma escrita
0 verbal, los eventos actuantes. Después se le pide que registre las consecuencias.

En el consultorio se analizan estos registros y se discute la idea irracional.

Dichos sentimientos negativos se consideran inadecuados porque
incrementan la percepcion subjetiva de malestar o frustracién y suelen bloquear las
acciones que facilitan el afrontamiento de las emociones negativas y positivas

generando perturbaciones de pensamientos irracionales.

Etapa VI- Cierre

La importancia en la Terapia Racional Emotiva Conductual (TREC)
conlleva en identificar los pensamientos y emociones que conducen a la auto-
derrota, revisa y pone a prueba la racionalidad de estos sentimientos, y los remplaza

por creencias mas productivas y convenientes.
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Taller 11 — Manejo del Mobbing
Tabla N° 13: Planificacion del taller 11

Elaborado por: El Investigador

TEMA: MANEJO DEL MOBBING

OBJETIVO: ESTABLECER ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO.

METAS DE
ASPECTO A ) RESULTADOS
ETAPA TRABAJAR TECNICA ESPERADOS TIEMPO RESPONSABLE
Fase | Biiﬁi/ﬁci)da Dinamica Crear un ambiente 20 minutos El investigador
Rapport : “ABRAZO MUSICAL” de trabajo adecuado g
Empatia
Informar sobre la
Fase 11 tematica que va
. ., Introduccién Expositiva psicoeducativa hacer tratada en 20 minutos El investigador
introduccion
el taller.
Conocer la
persgp:r(]:‘glr\c/)a de Técnica de Teléfono dafiado
Fase 111 Actividades Técnica baile de pareja Eztrﬁzfig\lll:ss
practicas del pare] g 45 minutos El investigador
Desarrollo . conductual para
mobbing . . . .
Técnica de aislamiento e afrontar el mobbing
Causas y . -
integracioén
factores de
riesgo
Fase IV Cierre Fortalecer los
Feedback Lluvia de Ideas conocimientos . . .
15 minutos El investigador

Foro

adquiridos en la

talleres
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Fase | — Rapport

e Formar grupos de trabajo en la cooperativa

e Mantener un técnico de comunicacion grupal con los participantes del taller.

Técnica: Abrazo musical

Objetivo: Fortalecer el sentimiento de grupo, desde una acogida positiva y una
actitud animada

Tiempo de duracién: 20 min

Materiales: Parlantes

Desarrollo:

e Los trabajadores tendran que hacer un circulo muy separados.

e Se procederé a poner la masica en el cual deberan danzar al son del compés.

e Cuando la musica se detiene todos los colaboradores tendrén que saltar y
dirigirse abrazar a otra persona.

e Continda la masica hasta que el abrazo se haga cada vez mayor hasta llegar

al final.

Fase Il — Introduccion

Los individuos que laboran en las empresas deben estar en constante
motivacion para que no se genere el mobbing que son variadas. Al respecto, se han
identificado varios factores a partir de los méas insignificantes como las enemistades
personales, recelos y envidias profesionales, e incluso en situaciones de intolerancia

a las diferencias o algunas formas de discriminacion.

En el caso de algunas formas de envidia el mobbing, en primera instancia es
que existe atencion fraterna o de exigencia a las actividades cotidianas, esto
dependera de los factores emocionales que posea el o la acosada hacia €l o la

acosadora.
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Etapa 111 — Desarrollo

Al respecto, el experto Ifiaki Pifiuel explica que las posibles victimas de
mobbing suelen ser personas profesionales brillantes, que despiertan admiracion
entre sus comparieros y comparfieras, de tal forma que provocan celos entre aquellos
y aquellas mediocres. Pero en general, no existe un perfil definido de la victima,

pudiendo generarse una amplia tipologia de casos que responden a distintas causas.

Perspectiva de género

Toda manifestacion de mobbing que afecta a un colaborador, establece una
forma de violencia contra la mujer y una violacion a su derecho. Desdichadamente,
existen una serie de factores socioculturales que fomentan el mobbing al género

opuesto.

Consiguiente el mobbing hacia las mujeres se considera como un producto
de las relaciones desiguales de poder o género, donde la conducta acosadora es la
locucion de la superioridad del acosador hacia la victima. Y hace que este
argumento genere desigualdad en que se orienta a la mujer en una situaciéon de
desventaja frente a la postura del hombre; generandose acondicionamientos

diferentes de vulnerabilidad de los derechos humanos.

En tal sentido, el mobbing hacia los distintos géneros consigue mostrar
condiciones de desigualdad en el mercado laboral. Sin embargo, es probable que el
acoso u nuevas formas de violencia en contra del sexo opuesto se direccione a los
individuos de sexo femenino, misma que han alcanzado puestos que
tradicionalmente fueron asignados a los hombres, por la friccion puede mover el
hecho de haber invadido una mejor posicion laboral. Un ejemplo seria el acoso
sexual que da paso a situaciones de mobbing en contra de las mujeres. Por tanto,
todas estas circunstancias no pueden ignorarse en el disefio e implementacion de

estrategias para atender casos o situaciones de acoso que afectan a las mujeres.
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Técnica: Teléfono dafiado

Objetivo: Establecer la reflexion mediante la distorsion desde su frente original
hasta su destino final

Tiempo de duracion: 20 min

Materiales: N/A

Desarrollo

e Se gravara la experiencia y se verificara como se va generandose la
distorsion.

e Sesolicita tres filas de 10 personas en sus respectivos asientos.

e El colaborador presenta cada frase al primer participante lo cual lo lee y se
lo retira.

e El participante empieza a decir a su compafiero de alado la respectiva frase.

e Al finalizar el ultimo participante escribe para con ello poder identificar la
variacion de la frase.

e El colaborador guia para que los demas miembros del grupo analicen como

se puede emplear lo aprendido en su vida.

Factores que se presentan en el Mobbing

La violencia particularmente en direccion de las mujeres se mantiene en las
cronicas disimiles de poder entre la persona perseguidora y la persona acosada. En
ese sentido, el mobbing se considera una expresion de abuso de poder y dominio.
consiguiente, cabe recalcar que el entorno sea un mecanismo basico en el desarrollo
de la resolucion de conflictos del acoso laboral; es decir, la cultura organizacional

es un factor preciso para detectar acciones de acoso.
La posibilidad de enfrentar los factores de riesgo o posibilidad de aparicion

de conductas de mobbing es mas consecuente en instituciones donde no existen

apropiados ambientes laborales, es importante que las instituciones impulsen
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comunicacion fluida, frecuente y abierta y donde no existen précticas adecuadas
para enfrentar y resolver los conflictos que se dan en todo tipo de relacion humana.

La manifestacion de mobbing se trata de un riesgo ocupacional que requiere
un acercamiento preventivo al problema dirigido a las raices organizativas, de

direccion, interpersonales de la violencia y que se caracteriza por:

Identificacion

En la identificacion la persona acosadora se involucra por las siguientes

manifestaciones:

e El maltrato de palabra.

e Sedirige en contra de un trabajador, compafiero de trabajo, subordinado, un
superior jerarquico, pero normalmente es el uso extralimitado del poder de
direccidn. Es de caracter continuado y deliberado.

e Trata de desestabilizar psicoldgicamente a un colaborador.

e Llevaimplicito el &nimo de provocar humillacion, malestar y hostilidad.

e Puede llegar a actos de violencia fisica o psiquica en extremo.

e El trabajador puede tener hasta ese momento un excelente rendimiento.

e Puede ser dificil demostrar los hechos para realizar la denuncia.

e La ultima finalidad es que el colaborador renuncie a su trabajo.

Cuando se identifica a una victima que tienen una situacion de mobbing se

debe tomar los siguientes correctivos:

e Escribir las situaciones de mobbing que padece dia a dia anotando las
fechas, lugares, horarios y posibles testimonios, incluyendo aquellos
compafieros que hayan tenido conocimiento de los suscitado.

e Escribir todo lo que dicen los acosadores y los sentimientos que provocaron.
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Conservar cualquier objeto por ejemplo correos electronicos, regalos,

cartas, registro de llamadas telefdnicas, etc.

Hablar del problema con sus compafieros de trabajo y personas mas
cercanas, puede ser util.

Averiguar si el acosador ya es recurrente en acosar a otras personas.
Informar mediante un escrito al jefe inmediato superior, director de personal
o director general, del comportamiento inadecuado que padece.

Buscar apoyo médico y psicoldgico si se precisa.

Técnica: Baile de pareja

Objetivo: Integrarse en equipo de dos personas o identificarse con el objeto de

interés al llevar en comuUn un movimiento.

Tiempo de duracion: 15 min

Materiales: hoja de papel, esferos, cinta

Desarrollo

El capacitador planteara diversas preguntas las cuales los colaboradores
deberan escribir en su hoja.

Una vez ya escrito proceden a pegarse en el pecho la hoja escrita.

El coordinador explica que va a poner la musica en la cual iran bailando y
buscando a personas que tengan respuestas semejantes o iguales a las
propias.

Mientras se van encontrando entre las personas a fines se iran agarrando del

brazo.

La musica parara y se le dara un corto tiempo para que intercambien entre

si el porqué de las respuestas.

Cada grupo debera exponer con que afinidad se conformaron.
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Causas y factores de riesgo

Para Balears (2017), indica que los actores individuales, los
organizacionales tienen una gran capacidad causal siendo las deficiencias en la
organizacion una de las principales causales. Las deficiencias més significativas de

la organizacion del trabajo en relacion con el acoso moral tienen que ver con:

e Falta de definicion de las responsabilidades, objetivos y autonomia en el
ejercicio del trabajo ello posibilita por ejemplo dar al acosado tareas que no
tengan sentido

e La incorrecta adecuacion de la informacion que recibimos para hacer bien
el trabajo, por ejemplo, mandar a un colaborador a realizar una tarea con
una maquina nueva y no darle de un modo deliberado la correspondiente
informacion.

e Eldisefio de puestos de trabajo que implican para el colaborador un reducido
margen de decision y autonomia respecto al contenido y a las condiciones
de trabajo, por ejemplo, dar al acosado mas trabajo del que puede hacer,
cambiar la hora de salida o entrada sin consultar.

e Lainseguridad en las condiciones de trabajo es decir la temporalidad en la
contratacion, salario variable, distribucion irregular de jornada, por ejemplo,
que al acosado le varien el turno, le cambien de tareas, le cambien de centro
de trabajo contra su voluntad.

e Laexigenciade realizacion de tareas que entran en conflicto con las normas,
valores profesionales y personales, por ejemplo, que al acosado le manden
hacer algo que va en contra de sus valores.

e La competitividad como forma de relacion entre comparfieros frente a
potenciar el apoyo social y el refuerzo, por ejemplo, ello lleva a que no se
convoque al acosado a reuniones de trabajo y que los compafieros tengan
prohibido ayudarle.

e El disefio de puestos de trabajo aislados que imposibiliten la relacion con
los comparfieros, es decir, que al acosado se le obligue a trabajar en una

habitacion apartada del resto del personal como en un lugar muy ruidoso.

84



e Laausencia de capacitacion y calidad de liderazgo para gestionar personas
que no se preocupe por la salud y el bienestar en el trabajo de directivos,
mandos intermedios y encargados, por ejemplo, el jefe inmediato no

planifica bien el trabajo, por lo que suele agredir verbalmente al acosado.

Lo mas dificil del acoso psicologico es detectar cuando y porqué empieza,

aunque existen algunas préacticas propias de conductas de acoso como son:

Ataques a la victima El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar
con medidas Cambiar la ubicacion de una persona separandola de sus compaferos
organizacionales Prohibir a los comparieros 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 o degradantes
Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades
Ataques a las Restringir a los compafieros la posibilidad de hablar con una persona
relaciones sociales de  Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y gestos
la victima con Rehusar la comunicacion con una persona a través de no hablar directamente
aislamiento social con ella
No dirigir la palabra a una persona
Tratar a una persona como si no existiera
Ataques a la vida Criticar permanentemente la vida privada de una persona
privada de la victima  Hacer parecer estlpida a una persona
Dar a entender que una persona tiene problemas psicologicos
Mofarse de las discapacidades de una persona
Imitar los gestos, voces...
Mofarse de la vida privada de los compafieros de trabajo
Grafico N° 5: Factores del acoso psicoldgico

Elaborado por: El Investigador
Fuente: (Balears, 2017)
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Tabla N° 14: Los factores organizativos que enfrentan el acoso

AC0S0 no es
Tener un mal dia en la
oficina
Tener
“puntual”
compariero
Estar estresado.

bronca
algin

una
con

Trabajar en un ambiente
enrarecido o conflictivo
Tener un conflicto, una
discusion

Tener un desencuentro
puntual

Es acoso:
Eliminar a una persona de su puesto de trabajo usando
magquinaciones contra ella

Desestabilizarla emocionalmente mediante todo tipo de
estrategias buscando que ésta “explote”.
Atacar  sistematicamente a una  persona criticando

destructivamente cuanto realiza en su trabajo

Maltratar verbalmente a una persona mediante amenazas o gritos
o insultos para minarla psicol6gicamente atacando su dignidad.
Deteriorar deliberadamente el rendimiento laboral de una persona

Inducir intencionalmente a una persona a cometer errores.
Destruir la salud fisica o psicolégica minando la autoestima y la
confianza en si misma de una persona.

Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o
de comunicarse con jefes o compafieros de trabajo

Elaborado por: El Investigador

Actitudes a tener en cuenta si son victimas de mobbing

En caso de sospechar que se estd sufriendo una posible situacion de
mobbing, por muy leve y reciente que sea, nunca hay que callar.

Es necesario socializar el tema, no es recomendable intentar arreglar el
problema por si solo. Dado que ademéas de comportar problemas de salud
puede dar la sensacion de ser uno mismo el problema.

Esta prohibido sentirse culpable de ser el origen o la razon de estar sufriendo
una situacion de mobbing.

Es necesario reaccionar a tiempo, buscando personas de confianza o de
apoyo dentro de la empresa y empezar a recoger pruebas por escrito y de
testigos.

Nadie tiene que soportar abusos, calumnias ni acosos de ningun tipo.

Hay que buscar apoyo psicolégico y aprender técnicas de afrontamiento, de
relajacion a fin de poder afrontar el problema con més fuerza y poder ganar

el proceso sin sufrir problemas importantes en la salud.
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Técnica: Aislamiento e integracion

Objetivo: Se pretende visualizar y hacer sentir el como se siente cuando se vive
cuando hay aislamiento y la relacion que se expresa cuando hay integracion.
Tiempo de duracion: 15 min

Materiales: N/A

Desarrollo

e Los colaboradores hacen un circulo donde se tienen que estar lo mas juntos
posibles empieza a motivarlos diciéndolos que son comparieros, y a uno de
ellos se lo coloca de cara en la pared con los pies juntos y los brazos
cruzados.

e Entonces empieza las preguntas hacia el aislado, de como se siente en
relacion a sus comparieros y viceversa.

e De igual genera preguntas al grupo de como se siente en relacion a él.

e El aislado se dirige donde sus compafieros de igual manera se ejecutan
preguntas.

e EI colaborador pedird que se tomen de las manos fuertes y se echen hacia
atrés.

¢ Finalizando el ejercicio el grupo dialoga sobre el resultado.

Etapa IV — Cierre

Las personas que se encuentran en el entorno también pueden jugar un rol
determinante en el fomento del mobbing. Asi, por ejemplo, compafieras y
compaifieros de trabajo pueden convertirse en “complices”, ya sea de una manera
directa o indirecta, y pueden magnificar las consecuencias de la conducta
acosadora, ya sea permitiendo, fomentando, participando o “dejando hacer” dichos
comportamientos. La participacion indirecta del resto de comparfieras y comparieros
ocurre cuando los comentarios de la persona acosadora acerca de quién es acosado

0 acosada son celebradas con risas de manera colectiva.

87



Taller 111 — Estrategias de Comunicacion para minimizar el mobbing

Tabla N° 15: Planificacion del taller 111

Elaborado por: El Investigador

TEMA: LA COMUNICACION COMO ESTRATEGIA CON EL ENFOQUE DE MOBBING EN LA ORGANIZACION

OBJETIVO: ESTABLECER TECNICAS DE COMUNICACION PARA MANEJAR EL MOBBING DENTRO DE LA COOPERATIVA.

Foro

adquiridos en la
talleres

METAS DE
ASPECTO A RESULTADOS
ETAPA TRABAJAR TECNICA ESPERADOS TIEMPO RESPONSABLE
Saludo Dinamica _
Fase | Bienvenida "CONSTRUYENDO E Crear un ambiente 30 minutos El investigador
Rapport Empatia INTERCAMBIANDO de trabajo adecuado
ROLES”
Informar sobre la
Fase 11 3 N _ _ tematica que va _ _ _
. L Introduccion Expositiva psicoeducativa hacer tratada en 20 minutos El investigador
introduccion
el taller.
Técnica de comunicacion Mantener una
Estrategias de afectiva comunicacion
Fase 111 e . . . .
Desarrollo comunicacion ' ' afectiva con todos 45 minutos El investigador
para el mobbing Dinamica: “EL ESCULTOR” los colaboradores de
la cooperativa
Fase IV Cierre Fortalecer los
Feedback Lluvia de Ideas conocimientos . . .
30 minutos El investigador
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Fase | — Rapport

e Formar el grupo para socializar el analisis del taller

e Mantener un técnico de comunicacion grupal con los participantes del taller.

Actividades

Antes de dar inicio con el tercer taller se procedera a revisar y discutir la
tarea anteriormente enviada, en el cual se motivara a los colaboradores que cuenten
cual fue su experiencia y como se sintieron realizandola, posteriormente se

comenzara con el taller 111 mediante una dindmica.

Técnica: Construyendo e intercambiando roles

Objetivo: Se pretende concientizar e intercambiar experiencias que dificulten su
labor para encontrar el mejoramiento del trabajo en equipo.

Tiempo de duracion: 15 min

Materiales: Palillos de helado, cordones, cinta, y pafiuelillos

Desarrollo

e Formaran grupos de trabajo el cual se le entregara palillos de helado,
cordones, cinta, y pafiuelillos.

e El colaborador le manifestara alguna construccion que deberan
desempefarlo durante la dinamica, el cual se manifestard cambio de roles y
dificultades a diversos participantes.

e Los cuales les impediran que puedan desarrollar de manera amplia lo
expuesto, siendo asi el trabajar en equipo y ejercer liderazgo.

e Una vez terminado se expone como se sintio al estar en el rol que le ha

expuesto cada colaborador.
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Fase Il — Introduccion

La comunicacion interna resiste en el compromiso de fomentar en los
colaboradores de una empresa y debe ser participativos. Las empresas apostaron
por la comunicacion empresarial. Hoy en dia los resultados son favorables con
relacion a la motivacion e integracion del personal de las organizaciones, pues han
logrado mejorar factiblemente las emociones psicoldgicas, los indices de conflictos

laborales y un ambiente de trabajo (Guevara, 2016).

Etapa 111 — Procedimiento

La comunicacién presenta un sinnumero de estrategias a llevar a cabo tal

cual se los sefiala a continuacion:

e Se debe conocer a los colaboradores a los cuales se imparte el taller.

e Saber al dedillo qué se va a comunicar.

e Definir los canales de comunicacion adecuados para atraer la atencion de
los participantes.

e Establecer fuentes de informacion y desarrollar el olfato periodistico.

e Proponer estrategias para que sea comprendido el material a tratar.

e Disefiar y producir en medios tecnologicos el material preparado para cada
taller.

e Serecomienda que se trabaje en equipo.

e Repartimiento de material didactico a los participantes.

e Generar una retroalimentacion de lo impartido.

e Generar un ambiente participativo.

Técnica: Saber escuchar y la utilizacion de palabras adecuadas para comunicarse
Objetivo: Motivar al equipo de trabajo a tener una comunicacion efectiva
Tiempo de duracion: 20 min

Materiales: N/A
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Desarrollo

El investigador selecciona una persona del grupo al azar y se le pide que

salga del salon.

Se solicita al resto de los colaboradores que formen un circulo y se tomen
de la mano.

El investigador explica que el circulo formado es eléctrico y dentro de el
hay un alambre pelado que es designado por todos a un solo compafiero.
Se le pediréa al colaborador que se encuentra afuera que entre se le explicara
todo y debera descubrir quién es el alambre pelado y que comience a tocar
la cabeza de cualquier compariero.

Una vez que el colaborador toca la cabeza de la persona asignada como
alambre pelado, todo el circulo tendra que gritar fuertemente.

El investigador explicard al personal que se realizard una dramatizacion
entre la persona electa y la investigadora.

Posteriormente se solicita al colaborador que imagine un escenario que le
genere incomodidad o malestar y que la describa.

La atencidn prestada a la descripcion del escenario del trabajador juega un
paso significativo dentro de la técnica que es la escucha activa.

Durante la narracion del hecho se identifica las emociones que expresa el
colaborador, donde la investigadora se debe envolver en la situacion para
empatizar y saber qué hacer ante el suceso.

Una vez que se realiz6 la empatia con el colaborador y los demas miembros
del grupo, con la intencion que el participante se sienta comprendido sobre
el acontecimiento, el investigador respondera a la situacién adecuadamente
sin herir los sentimientos del participante o de los demés colaboradores, con
el objetivo de guiar a posibles soluciones al acontecimiento, sin

menospreciar el punto de vista de los demas.
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Con la resolucion de problemas, cada intervencion ayudara a que el
trabajador situado en el centro identifique las posibles soluciones y en una discusion
de la factibilidad de aplicarlas pueda ir discriminando aquellas que sean mas
posibles de aplicar, ordendndolas luego en una jerarquia de factibilidad de
aplicacion para poder resolver en secuencia, asi: que solucion escogio, cuando la va
a aplicar, con qué recursos, quien le va a ayudar, de tal manera que pueda imaginar

el escenario posible de aplicacion y las consecuencias esperadas.

Los colaboradores que se enumeren del uno al tres donde el participante que
sea el nimero dos debera pasar al frente y responder las siguientes preguntas con el
fin de comprobar la atencion prestada ante la problematica planteada, cumpliendo

asi los pasos de retencion de la informacion y posible respuesta a la situacion.

e Qué haria usted si se encontrara en la situacion de su compariero?
e CoOmo se sentiria?

e Qué solucion daria a la situacién?

Los problemas planteados que fomentard tanto la creatividad frente al
afrontamiento de problemas, como la posibilidad de estructurar alternativas
novedosas que en conjunto pudiesen ser alternativas de solucion en otras

situaciones parecidas.

Actividades préacticas

La organizacién comunica a todo el personal su interés en crear y mantener
un ambiente de trabajo sano. La comunicacion efectiva debe ser una via que permite
a los trabajadores comunicar abiertamente sus quejas y preocupaciones respecto al
ambiente laboral. Se debe motivar a los colaboradores para que informen sobre
incidentes violentos dentro del trabajo inmediatamente, y se evallen a los mismos;
cualquier tipo de incidente, incluso amenazas verbales o no verbales deberan de ser

informados (Balears, 2017).
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Tabla N° 16: Actividades préacticas de la comunicacion

Comunicacién
formal:

Las reuniones,
juntas,
entrevistas,
cuyo
contenido
estan referido
a aspectos
laborales. En
general, ésta
comunicacion
utiliza la
escritura
como medio
(Comunicados
, memoranda,
etc.

La velocidad
es lenta debido
aque tiene que
cumplir todas
las
formalidades
burocréticas)

Comunicacion
descendente:
(Comunicacion
vertical hacia
abajo)

La
comunicacion
vertical  hacia
abajo en una
organizacion
esta
representada
por el flujo que
va desde las
funciones con
mayor
autoridad hacia
las  funciones
con menor
autoridad.

Por ejemplo, en
produccion, la
comunicacion
vertical  hacia
abajo es aquella
que va desde el
superintendente
de fabrica, pasa

por los
supervisores,
por los

capataces, Yy
llega a los
operarios

Elaborado por: El Investigador

Comunicacion
ascendente:

Se encuentra representada
por una comunicacion
que va desde funciones
con menor autoridad
hacia  funciones  con
mayor autoridad. El caso
del pedido de permiso del
operario al capataz es un
ejemplo de comunicacion
vertical hacia arriba.

Otro ejemplo es el
informe que entrega el

cobrador al jefe de
cobranzas, sobre el
resultado de su gestion.
(En este sentido, las
conversaciones que
sostienen la Directiva
Sindical, con el Gerente
de Relaciones

Industriales, sobre algun
problema laboral, no es
una comunicacion
vertical hacia arriba. Mas
bien, es una
comunicacion que va de
una organizacién a otra:
del Sindicato, a Ila
Empresa).
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Comunicacién horizontal:

Buena parte de la
comunicacion no sigue la ruta
marcada por la jerarquia
organizacional, sino  que
atraviesa de un costado a otro
la cadena de mando. El ambito
empresarial ofrece numerosas
ocasiones de comunicacién
oral, estas van desde las
reuniones informales  del
equipo de boliche de la
empresa y las horas de comida
de los empleados hasta
sesiones formales y reuniones
de consejos y comités.

Este tipo de comunicacién
también ocurre cuando
miembros  de  diferentes
departamentos se agrupan en
equipos u organizaciones de
proyectos. Finalmente, la
comunicacion atraviesa las

fronteras organizacionales
cuando, por ejemplo,
miembros del personal
administrativo con la autoridad
fusional o de Asesoria
interactdan con
administradores de linea de

diferentes departamentos



Técnica: Comunicacién Afectiva

Objetivo: Lograr una comunicacion o cooperacion para conseguir una expresion
creativa.

Tiempo de duracién: 15 min

Materiales: N/A

Desarrollo

e Se juega por parejas, en las que uno hace de modelo y otro de escultor.

e El modelo deja que el escultor le mueva los brazos, piernas, cuerpo... para
formar una escultura.

e Lacomunicacion es en todo momento no - verbal.

e Una vez realizada la escultura, se intercambian los papeles.

e La evaluacion se lo realiza primero por parejas, por ejemplo, expresando
coémo se ha sentido cada uno, qué es lo que ha querido hacer, como ha sido
la comunicacion, etc.

e Luego puede hacerse en el grupo.
Etapa IV - Cierre
El cierre de las actividades se estructurard con una ronda de compromisos

que todos los participantes presentaran como un collage en la intencién de que se

haga un documento publico y de fécil acceso para todos los colaboradores.
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