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RESUMEN EJECUTIVO:

La presente investigacion tiene como objetivo investigar el mobbing y su influencia
en el clima laboral en los trabajadores de la Corporacion Impactex. Para la
investigacion se contd con una poblacion de 50 colaboradores, a quienes se les
aplico reactivos psicologicos para la recoleccion de informacion, los cuales
contribuyeron en la medicion de los niveles correspondientes a las variables de
estudio; siendo estos el cuestionario de estrategias de acoso psicologico LIPT-60 y
por otro lado la escala del clima laboral CL-SPC. Mediante la aplicacion de estos
instrumentos en la primera variable se evidencié que existe una probabilidad
pequefia, de acoso psicoldgico. En donde se encuentra afectado especialmente el
factor de desprestigio personal, lo que significa que, existe en los trabajadores un
descrédito o deshonra de su vida personal. Respecto a la segunda variable los
resultados del clima laboral reflejan que menos de las tres quintas partes presentan
un clima laboral favorable; por otra parte, menos de la quinta parte de la poblacion
presenta un nivel desfavorable; sin embargo, un minino de la poblacion marco un
nivel muy favorable y para terminar se destaca que ninguno de los colaboradores
presenta un nivel del clima laboral muy desfavorable. Mediante la aplicacion del
chi cuadrado los datos obtenidos fueron analizados en donde se evidencio que el
mobbing no influye en el clima laboral demostrando que no existe correlacion entre
las dos variables. Por lo tanto, es factible la estructuracion de una propuesta de
intervencion psicolégica orientada a la realizacion de talleres para el manejo del

mobbing.
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TOPIC: “MOBBING AND ITS INFLUENCE ON WORKING
ENVIRONMENT OF EMPLOYEES AT IMPACTEX CORPORATION”

AUTHOR: Estrella Barrionuevo Analia

TUTOR: Ps.Ind. Fernando Taruchain

ABSTRACT

Mobbing is a problem in companies that have dangerous consequences for the
victim by affecting the work environment, that is why this research aims to
determine the mobbing in the working environment of the employees of the
Impactex Corporation. To collect the information, psychological reagents were
used to measure the levels of the variables: the LIPT-60 psychological harassment
strategies questionnaire and the CL-SPC work climate scale. By applying these
instruments, the necessary information was collected to determine the mobbing
levels. The results evidence that almost the total population of workers of the
corporation are exposed to workplace harassment; the results of the work
environment show that less than three fifths have a favorable organizational
environment; through the application of chi-square, the result of 3,344 is obtained,
this value being less than the critical value 7,8147 which confirm that there is no
correlation between the two variables. Therefore, a proposal for psychological
prevention workshops focused on the intervention of the mobbing of the employees

of the Impactex Corporation is recommended.

Keywords: mobbing, work environment, victim, job, psychosocial risk.
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INTRODUCCION

El mobbing hace referencia a una serie de acciones violentas o conductas hostiles
ya sea de forma psicoldgica o fisica por un trabajador de la institucion o varios de
ellos de una manera repetitiva fomentando en la victima el miedo, el estrés, la
angustia, y las humillaciones en donde se van a ver afectados diferentes &mbitos
como son el personal, social, familiar y sobre todo el laboral. Al hablar sobre el
ambito empresarial se ven reflejados varios factores y uno de ellos es el clima
organizacional el cual es el ambiente que existe entre los trabajadores que
desempefian sus actividades o tareas diarias de tal manera si este factor se ve
afectado desfavorecera a la organizacion provocando una baja productividad al no
cumplir los objetivos y metas ya planteadas por la entidad de trabajo (Martinez,
2018)

La presente investigacion fue estructurada en diferentes capitulos
argumentativos, mismos detallados de la siguiente manera, En el Capitulo | se
encuentra el planteamiento del problema, contextualizacion, antecedentes de
investigacién, fundamentaciones a nivel epistemoldgico y psicoldgico, justificacion
seguida por un objetivo general y tres objetivos especificos planteados para la
investigacion, ademas del marco conceptual que describe la informacion de cada
una de las variables a investigar. Por otro lado, en el Capitulo Il abarcé la
metodologia donde se menciona la poblacion, muestra y tipo de la investigacion.
Mientras, en el Capitulo I11 fue contemplado el analisis e interpretacion de los datos
previamente obtenidos tras la aplicacion de los instrumentos psicoldgicos, a mas de
la comprobacién de la hipdtesis a través del método estadistico chi cuadrado.
Correspondiente al Capitulo 1V fueron establecidas las conclusiones,
recomendaciones y discusion pertinente y finalmente en el Capitulo V se disefio
una propuesta concerniente de talleres de prevencion psicologica enfocados a la

intervencién del mobbing.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La Corporacion Impactex Cia. Ltda. se dedica a la hilatura y fabricacion de
hilados e hilos para tejedura y/o costura, para el comercio 0 para procesamiento
posterior, texturizacién, retorcido, plegado, cableado y remojo de hilaturas
filamentosas de toda clase de fibras animales, vegetales, sintéticas o artificiales para
la fabricacion de ropa interior y ropa deportiva. Es conocida actualmente con la
marca MAO. Se encuentra ubicada en la Provincia de Tungurahua en la Cuidad de
Ambato.

El mobbing es una forma de violencia psicolégica en la cual la victima es
sometida a todo tipo de maltratos, desde los mas sutiles, como rumores o burlas,
hasta los mas evidentes, como la ofensa verbal, la descalificacion puablica, la
humillacién, e incluso la violencia fisica en la cual se va a ver afectada en el &mbito
laboral este fendmeno tiene como objetivo intimidar, humillar, quebrantar la
imagen ya sea personal o profesional sin importar raza, cultura, edad, estado civil,

sexo o religién. (Lopez, 2019)

Por otro lado, el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacién. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de
los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional. Fincher y Nash ubican al clima organizacional dentro del
sistema gerencial o administrativo, que incluye, ademas la estructura
organizacional, politicas, procedimientos, reglas, sistema de recompensas, toma de

decisiones, entre otros. (Moncayo, 2015)

En base a la argumentacion anterior, se puede exponer que la problematica

organizacional existente en la Corporacion Impactex, como antecedente
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institucional se determind por medio de una previa evaluacion sobre los riesgos
psicosociales desarrollada por el responsable del departamento de Talento Humano,
que el riesgo identificado de mayor nivel es el mobbing con un 24%, siendo el
problema mas relevante, por lo cual fue considerado como un agravante para la
cohesion armoénica del clima laboral de la empresa. Mediante las practicas pre
profesionales que se realizo en esta institucion y gracias a la técnica de observacion
se demostro que existid faltas de respeto entre comparieros, bromas ofensivas,
ridiculizaciones, agresiones fisicas, burlas de la existencia personal, ocultar o hurtar
los equipos de trabajo con el objetivo de afectar los labores y la produccion del otro,
discriminacion ya sea por su aspecto fisico, raza, cultura, politica y religion, acoso
verbal mediante comentarios inadecuados o piropos ofensivos estos son algunos
ejemplos que se han exhibido en la institucion provocando la salida de las personas
afectadas provocando de esta manera un inadecuado clima laboral. Es por eso que
se recalca la importancia del estudio de dichos factores ya que esta problematica se

ve afectada a la mayoria de trabajadores dafiando su integridad personal y laboral.

Contextualizacion

Al hablar de mobbing a nivel mundial segun la Organizacion Internacional del
Trabajo, cerca de 12 millones de personas sufren de acoso laboral, en Europa es
catalogado como riesgo laboral, también es considerado una epidemia. (OIT, 2014).
Un 7,4% de los ocupados que declara factores adversos para su bienestar mental
afirma que ha sufrido acoso o intimidacion (375.100 personas). En el caso de las
mujeres, este porcentaje alcanza el 9,4% a nivel mundial. (Instituto Nacional de
Estadistica). Leymann usa el concepto para definir una situacion en la que una
persona ejerce violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica, recurrente y
durante un tiempo prolongado para dificultar las labores y destruir las redes de
comunicacion y reputacion de alguno de sus comparieros y asi obligarlo a renunciar.
(OIT, 2014)

El Ministerio de Trabajo en el 2014 menciona que se realiz6 estudios en América
Latina, donde se evidencian importantes montos de violencia psicologica en el lugar

de trabajo. Asi, en trabajadores/as de centros de salud primarios de Santiago de
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Chile, lleg6 a un 79.16% (17) y en funcionarios/as de instituciones de orden y
seguridad chilenos a un 74% (18). A su vez, en trabajadores/as bolivianos y
ecuatorianos es de 76.8% Yy 62.5%, respectivamente. En Cuba, la cifralleg6 a51.7%
en el sector de servicios y administrativos y a un 45.4% en Colombia. (Ministerio
de Trabajo, 2014)

En Ecuador se indica que 52.49% tiene base en el mercado laboral, mientras
que el 80,13% es del sector privado, segun la informacién, podria darse un mayor
nivel de vulnerabilidad desde el tercer sector en los riesgos ocupacionales. Riesgos
en los cuales se encuentran involucradas las interacciones sociales desde el acoso
laboral. (INEC, 2013). Segun el Ministerio de Trabajo, este afio se han reportado
13 casos por discriminacion y 7 por acoso. Asimismo, informo, se reciben mas
denuncias de hombres (69%) que de mujeres (31%). Recibié 37 denuncias por

acoso laboral entre 2015 y lo que va del 2017.

Otras investigaciones realizadas a nivel de Tungurahua sobre acoso laboral con una
muestra de 360 personas de ocho empresas del sector industrial, manufacturero en
la ciudad de Ambato, determiné que:

(Acosta, 2014, p. 2) Existe acoso laboral en dos dimensiones significativas,
la primera alcanzando una puntuacién de 45 es la Intimidacion encubierta
que hace alusién 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 se
refiere a las bromas, critica y burlas que recibe de su vida o su forma de

Vivir.

Antecedentes

El mobbing es un fendmeno que se presenta a nivel organizacional y se hace
evidente en diferentes paises, es por esto que surge la importancia de su estudio; de
igual manera, en las Gltimas décadas se le ha dado reconocimiento a la calidad de
vida de los trabajadores y su bienestar laboral de acuerdo a los derechos
fundamentales, es por ello que los temas referidos al acoso laboral han cobrado gran
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importancia en términos de investigacion y creacion de métodos y estrategias que
permitan dar cuenta del fendmeno en si; de esta manera se han desarrollado
investigaciones referentes a aspectos en lo concerniente al acoso laboral como
causas, consecuencias, instrumentos, actores implicados, e incluso el mismo uso de

la terminologia (Morales,2017).

Peralta, (2014) segln el articulo “manifestaciones del acoso laboral, mobbing y
sintomas asociados al estrés postraumatico” (p.4). Este articulo describe los factores
asociados al acoso laboral, entendido como una situacion de trabajo en la que una
persona se encuentra expuesta a actos en contra de su dignidad. Se presenta un
estudio de caso, de caracter exploratorio, a partir de entrevistas en profundidad
realizadas a personas que han vivenciado acoso laboral. A partir del analisis
cualitativo de la informacion, los resultados sefialan que la exposicién al acoso
laboral genera sintomas asociadas con el estrés postraumatico: re experimentacion,
activacion fisiologica y evitacion. Se propone el estudio de estas situaciones en
mayor profundidad y se concluye que una de las formas de apoyo a las victimas

empieza con la comprensién que puedan lograr a partir de narrar.

Cadena, D (2015) segun el articulo Estudio del acoso laboral en el personal

administrativo de la UAJMS refiere que

“No existe presencia de Acoso Laboral o Mobbing reflejando que la mayoria
del personal administrativo no es victima de un continuo y deliberado
maltrato social. Sin embargo, existe una cantidad que se ubica en la escala
como moderadamente refleja una cantidad minima pero ineludible presencia
de hostigamiento sistematico y recurrente con la finalidad de desacreditar el
trabajo que realiza, perturbando y entorpeciendo el ejercicio de sus labores”.
Segun este articulo podemos mencionar que no existe mobbing sin embargo
hay un moderado nivel de hostigamiento laboral en los trabajadores en la

cual se ve afectada sus tareas y actividades diarias.

Ramos, (2014) refiere que: “una relacion estrecha, tedrica bidireccional entre
Mobbing y Clima organizacional, debido a que el acoso laboral refiere a las

conductas interpersonales que se encuentran presentes dentro de la organizacioén”
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(p.20). Segun este autor hace referencia que existe una relacion asociada entre el
mobbing y el clima laboral ya que el acoso laboral afecta a distintas areas de su vida

personal incluyendo su ambiente laboral.

Fundamentaciones

Fundamentacién Epistemoldgica

El intelectualismo afirma que los conocimientos universalmente validos y los
juicios l6gicamente necesarios derivan tanto de la razon como de la experiencia,
porque por separado no conseguirian alcanzar ese tipo de conocimiento. Por el cual

nos va ayudar a entender lo que sucede dentro del individuo (Saenz, 2015).

Segun la doctrina epistemolégica argumentada anteriormente se puede afirmar
que cada una de las personas construye y organiza su pensamiento a través de las
experiencias vividas, a través de la forma en que cada individuo asimila la
informacién, para que eso suceda intervienen varios procesos como son: la
percepcion, interpretacion, memoria, es asi como se va formando la conducta y esta
debe ser estudiada acorde a los comportamientos manifestados por las personas.
Por tanto, este enfoque es una forma de entender el pensamiento propio y el de otras
personas que nos rodean, teniendo en cuenta que la conducta que manifiesta una

persona afecta a los pensamientos y sentimientos del resto.

Mediante este enfoque se puede manifestar que los colaboradores alcanzan sus
conocimientos en basa a experiencias previas y raciocinio es por esta razén que los
comportamientos de agresividad y violencia psicologia o fisica propias del mobbig
pueden verse establecidas por situaciones repetitivas o anteriores que se instauraron
dentro de la razon del personal su discernimiento del bien y del mal se contrapone
con la realidad existencial del maltrato. Causando dafios en el &mbito laboral y el

bienestar personal.

Fundamentacidon Psicologica

La fundamentacion psicologica es importante porque nos permitird conocer a

cabalidad lo que sucede dentro del individuo estudiado, los procesos mentales que
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surgen al momento de la transicién de la intimidacion y los medios utilizados dentro
del mobbing y el entendimiento de su comportamiento. La terapia cognitivo
conductual sobre todo tomando en cuenta la intervencidn abarca un gran niamero de
técnicas distintas entre si, algunas de las técnicas que destacan son: terapia de
exposicion, entrenamiento de inoculacion de estrés, desensibilizacion sistematica,
terapia de procesamiento cognitivo, terapia cognitiva, entrenamiento de relajacion,

biorretroalimentacion. (Guevara,2016)

En primera instancia se tratara el acoso laboral desde la escuela conductual, para
Ardila (2014), “la psicologia conductual tiene énfasis en la prevencion y el control
del comportamiento, desde una perspectiva de la naturaleza  (p.6) En base a esto
la corriente cognitivo conductual se relaciona con el mobbing ya que los
comportamientos son hostiles y aprendidos entre los mismos comparieros de trabajo
ya sea ante una persona 0 grupo, esto provoca dificultad en el ambiente
organizacional de la empresa, este tipo de conductas tienden hacer repetitivas por

ende se torna en un patrén conductual.
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JUSTIFICACION

Investigar el mobbing y su influencia en el clima laboral es importante y de
interés debido a que en los dltimos tiempos el indice del mobbing ha ido
incrementando a nivel mundial, sin embargo, el fendmeno mobbing actualmente en
la Asamblea Nacional se lo nombran como acoso laboral sin embargo, no existen
muchas investigaciones en el Ecuador sobre este tema, lo que cual es importante
investigarlo porque es una dificultad latente en nuestra sociedad, en la cual se ve
afectado también el clima laboral de los trabajadores como es el desempefio y la
satisfaccién laboral, lo que traerd consecuencias al poder cumplir con las metas y
objetivos de la empresa. Es por ello que se debe actuar lo mas rapido posible para
poder dar una solucién o ya sea una estrategia adecuada para manejar este problema
laboral. Los beneficiarios directos de esta investigacion son los empleados de la
Corporacién Impactex el cual tendran una gran relevancia ya que esta investigacion
ayudara a prevenir el acoso laboral permitiendo asi a los colaboradores tener una

satisfaccion organizacional.

Esta investigacion es original porque actualmente existen escasos estudios en el
Ecuador ya que el acoso laboral es desconocido por algunas entidades como cuales
son sus causas, efectos y sus procedimientos es asi como ha ido incrementando esta
problemética en nuestro pais afectando a varios empleados no solo
psicolégicamente, sino que también afecta a su integridad fisica, por tal razén, el

trabajador no podra cumplir las metas y objetivos de la empresa.

Resulta factible porque se cuenta con la colaboracion de las autoridades
pertinentes de la institucion, quienes proporcionaran informacion, necesaria, para
realizar el estudio investigativo a mas de contar con material documental
bibliogréfico, herramientas web, equipos, técnicas e instrumentos que permitiran la

recoleccion de datos.
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OBJETIVOS

Objetivo General
Investigar el mobbing y su influencia en el clima laboral en los trabajadores de la
Corporacion IMPACTEX.

Objetivos Especificos
1.ldentificar los niveles de acoso psicoldgico en los trabajadores de la

corporacion Impactex.

2. Determinar el nivel de percepcion global del ambiente laboral de los

trabajadores de la corporacion Impactex.

3.Elaborar una propuesta para dar solucion a la problematica encontrada en la

institucion.
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MARCO CONCEPTUAL

MOBBING

Definicion

En la actualidad existen problemas en el ambito laboral creado por
comportamientos de violencia en contra de los trabajadores, la agresion se muestra
de una forma psicoldgica, fisica y sexual a través de actos negativos y hostiles
dentro o fuera de la entidad, esto sucede entre los compafieros de trabajo asi como
también entre jefe y subordinados, causando efectos de miedo, angustia, estrés,
desprecio, baja autoestima en la victima, lo que desencadena la disminucion de su
productividad en la empresa. Este acoso laboral se produce por semanas, meses e
incluso hasta afios provocando asi enfermedades o trastornos y en situaciones
extremas puede suceder el suicido del victimario. EI mobbing es un término
significativo en el ambito empresarial el cual es considerado perjudicial en las
entidades laborales, como también en los empleados y en el clima organizacional
por esta razén se ha mencionado algunas definiciones por diferentes autores, sin
embargo, algunos de ellos concluyen aspectos iguales o similares de esta
problemética (Cobo, 2014).

Leyman (citado por Cobo. Y. 2014) menciona que “El mobbing o terror
psicolégico en el ambito laboral consiste en la comunicacion hostil y sin ética,
dirigida de manera sistematica por uno o algunos individuos contra otro, que es asi
arrastrado a una posicién de indefension y desvalimiento, y activamente mantenido
aella. (p.9). Se puede afirmar que las personas que practican el acoso psicolégico
no poseen ningun tipo de norma o ética ante sus compafieros de trabajo, sin
embargo, la victima va a padecer un estado sensible y angustiante ante las

agresiones que sufre.

Ricoy (citado por Martinez. A. 2018) lo define desde un punto de vista
psicologico como “La agresividad que de manera cotidiana y de forma progresiva
se hace presente y notoria en la sociedad actual, afecta al contexto laboral y para

ser mas especifico a las relaciones laborales” (p.9). Se puede mencionar que el
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mobbing se da de un modo creciente en la actualidad, en la que se ve afectada la
empresa al igual que las relaciones interpersonales de la victima.

El mobbing hace referencia a un término cientifico en el que manifiesta una
conducta ya sea de manera individual o grupal dentro de la entidad en donde existen
varias relaciones de acoso, hostigamiento y violencia en la cual se va a producir un
déficit de productividad tanto en la empresa como en el trabajador provocando un
desequilibrio emocional (Cobo,2014).

Jiménez (2016) afirma:

El mobbing que sufre el individuo se caracteriza porque este comienza a ser
criticado por la forma de realizar su trabajo, por otro lado, hasta el momento
era bien visto. Al principio, las personas acosadas no quieren sentirse
ofendidas y no se toman en serio las indirectas o vejaciones. No obstante, la
situacion resulta extrafia para la victima no entiende lo que esta pasando y

tiene dificultad al organizar conceptualmente su defensa (p.54)

Se puede afirmar que el ser humano sufre de acoso psicolégico cuando comienza
el reproche de su forma de trabajar, al principio las victimas no quieren pensar que
estan siendo ofendidas por los demas, el cual no presta atencion a los rodeos que el
agresor provoca. Asi es como las circunstancias resultan fuera de lo normal porque

no conoce a fondo lo que va a suceder si sus victimas no actiian a tiempo.

Finalmente, se concluye que el mobbing o también llamado acoso laboral es una
conducta o acto que trata de intimidar, opacar, hostigar o humillar a su victima ya
sea hombre o mujer de parte de su acosador provocando en é€l, la satisfaccion y
necesidad por hacerlo, esto se da dentro de alguna entidad de trabajo causando asi
un malestar bastante significativo como dificultades a nivel personal, familiar,

profesional y social.

Es por ello que para prevenir esta problematica laboral es necesario que se
trabaje en la prevencion, estableciendo asi reglas o normas con el fin de evitarlas
en cada organizacion ejerciendo campafas de informacién que puedan conocer

coémo se desarrolla el mobbing sus causas y sus consecuencias al igual también se
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pueden realizar talleres con el objetivo de trabajar en equipos, integraciones de
grupos, el control del estrés y la ansiedad.

Tipos del mobbing

Mediante las investigaciones realizadas se puede dar a conocer que el mobbing
se cataloga o se clasifica dependiendo quien sea el agresor y la victima, ya que no
estdn en igualdad de condiciones, por las diferentes jerarquias como son los
aspectos econdémicos, psicolégicos o fisicos. Es por esto que los acosos laborales
pueden ser ejecutados en forma vertical ascendente, descendente y horizontal
(Valverde, 2017).

Caamafo (citado por Hermosa. E, 2017) indica que el acoso horizontal
“Corresponde al acoso que se presenta entre compafieros que se encuentran en una
posicién similar o equivalente interiormente de la estructura de la institucién, donde
se proviene de colaborador o de un grupo de ellos. El ataque se debe a numerosas
causas: celos, envidia, competencia o problemas personales” (p.36). Se puede
mencionar en si que este tipo de mobbing es aquel que se muestra en los
trabajadores de un igual enfoque jerarquico dentro de la entidad, ya sea del mismo
personal administrativo u operativo esto se realiza por varios factores como es el
resentimiento, las dudas, las dificultades interpersonales, incluso se da por la
capacidad superior que tiene el otro individuo ya que todos quieren conseguir un
mejor puesto de trabajo con el fin de acabar o destruir la carrera profesional o la

imagen de su victimario.

Caamatfio (citado por Hermosa.E.2017) nos indica que “el mobbing vertical
podra ser ascendente, cuando se genera la excepcional situacion de que una o varias
personas en una posicion jerarquica inferior dentro de la estructura de la

organizacion acosan a un colaborador que se encuentra en una perspectiva superior”

(p.38).

El mobbing vertical ascendente se da entre un empleado de un nivel jerarquico
mayor a un empleador de un rango mas bajo esto normalmente sucede cuando un

sujeto se incorpora a la institucion al igual que un individuo asciende de puesto, sus
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métodos de trabajo no son compartidos por sus compafieros es decir no estan de
acuerdo por la eleccion lo que ocasiona un aislamiento social, creando asi efectos
negativos sobre la salud fisica y mental de la victima como son los sentimientos de
tension, estrés, ansiedad y humillaciéon. Cabe mencionar que este tipo de acoso es

de los menos frecuentes.

Caamafio (citado por Hermosa.E.2017) refiere que “el mobbing vertical
descendente llamado también bossing, tiene lugar cuando un sujeto en una posicion
jerarquica superior moralmente a su subordinado o dependiente” (p.9). En base a lo
expuesto anteriormente se puede definir que este tipo de acoso ocurre de una
manera frecuente ya que es realizado por un colaborador de mayor rango jerarquico

a un individuo de menor categoria.

El acoso vertical descendente sucede cuando el nivel jerarquico es alto y su
victima es alguno de sus subordinados. Se menciona que este tipo de mobbing es el
mas usual y concurrido por el poder que ejerce el jefe hacia sus victimas, ya que
tiene como fin el abandono de su lugar de trabajo o que el sujeto afectado renuncie

voluntariamente (Boné,2017).

El acoso mixto es cuando se realiza ambos tipos de mobbing como es el vertical
y horizontal en el que estan involucrados tanto en jefes de un rango de jerarquia alto
hasta los propios compafieros de trabajo del nivel jerarquico atentando contra la
dignidad de la victima (Barrado y Prieto, 2016). Es asi como el mobbing mixto es
la combinacion del mobbing horizontal y vertical ya que sus acosadores pueden ser
del mismo nivel jerarquico como no pueden serlo provocando los mismos dafios

psicoldgicos a su victima.

Se puede concluir que el tipo de mobbing con mayor frecuencia es el acoso
descendente ya que forma parte de su superior jerarquico, es decir un jefe hacia un
subalterno. En el cual el agresor demuestra su superioridad, por lo tanto, no requiere
de aliados para ejercer la violencia como son los desprecios, las falsas acusaciones,
y las humillaciones consiguiendo asi que la victima abandone voluntariamente su

trabajo.
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Por otro lado, el autor Garcia (2015) afirma que “Existen diferentes tipos de
acoso laboral en funcion de los objetivos que el hostigador presente conseguir,
como es el mobbing estratégico, el mobbing direccién o gestion, el mobbing
perverso y el mobbing disciplinario” (p.5). Se puede mencionar que existen varios
tipos de mobbing en base de su acosador y los objetivos que este sujeto se plantee

para su victima.

El mobbing estratégico es un tipo de acoso descendente o institucional se
identifica porque forma parte de la organizacion, con el fin que la victima deje su
contrato de una manera voluntaria asi la institucion no tiene que pagarle la
indemnizacién que le correspondia por dicho despido improcedente. El otro tipo de
mobbing es el de la direccion que es llevado a cabo por la jefatura de la entidad
generalmente para prescindir de un empleado poco sumiso, con el objetivo de llegar
a circunstancias de esclavitud laboral o acabar con el trabajador que no cumple con
las expectativas del jefe ya sea que presente un alto nivel de capacitacion. Sin
embargo, puede ocasionarse su maxima productividad de la empresa por medio del
miedo utilizando amenazas repetidas de destitucion por no alcanzas los objetivos
(Garcia, 2015).

El mobbing perverso hace mencion a un tipo de acoso que no posee ninguna
meta laboral mas bien sus causas son para satisfacer las necesidades del agresor al
igual de la personalidad manipulativa, es demasiado perjudicial porque las
consecuencias que producen no pueden solucionarle implantando otras dinamicas
mientras el hostigador permanezca en la organizacion. Se desarrolla cuando la
victima es agredida y no presenta testigos. Su acosador suele ser muy seductor asi

consigue la confianza de los demas (Garcia, 2015).

Por ultimo, es el mobbing disciplinado es presentado para que la victima
entienda que no se debe meter con su acosador ya que infunde el miedo no solo al
sujeto afectado sino también se presenta como una advertencia hacia los demas
compafieros por el cual les podria pasar lo mismo. Se emplea mas en las personas
que tienen muchas bajas laborales, mujeres embarazadas o aquellos que denuncian

algun fraude de la institucion (Garcia, 2015).
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Fases de Mobbing

Se han identificado en el desarrollo del proceso cuatro fases del acoso laboral la
fase del incidente critico original o conflicto desencadenante, fase de
estigmatizacion o mobbing propiamente dicho, fase de intervencion de los
superiores y por Gltimo la fase de expulsion o abandono del trabajo. Estas fases,
implican un patrén de comportamientos que se repiten una y otra vez dentro de la

organizacion (Bong,2017).

La primera fase es el incidente critico original o conflicto desencadenante, se da
por un suceso o problema grave en la cual ocasiona una serie de conductas hostiles
por parte del agresor sobre la victima. Suele darse en corta duracion ya que cuando
no existe una solucion empieza a incrementar con el tiempo, de esta manera se inicia
los primeros sintomas del sujeto por lo que se siente desorientado y equivocado
consigo mismo y la situacion que esta pasando en su entorno (Boné, 2017).

Asi se produce la segunda Ilamada la fase de estigmatizacién o mas conocida
como mobbing en donde se ejecuta las primeras conductas de una manera recurrente
y sistematica con el fin de ridiculizar y apartar socialmente a la victima. Lo que
realiza el acosador es buscar apoyo con comparieros con el fin de humillar al
acosado, ya sea que estos participen activamente o pasivamente en el
hostigamiento. La caracteristica principal del agresor es la manipulacién hacia el
victimario, provocando la irritabilidad de él, dejandole de forma pésima frente a los
demas como una persona conflictiva y con problemas causandole el dafio de su
imagen y su carrera profesional. Es la mas duradera y termina por completo
destruyendo psicolégicamente a la victima ya que no cuenta con nadie que la apoye
ante el sufrimiento. Se siente culpable del acoso, es decir piensa que él o ella fue el

que provoco todo y no su acosador (Valverde, 2017).

Luego se desencadena la siguiente fase que es la de intervenciéon de los
superiores es decir en donde interviene en si la administracion del personal, el
departamento de recursos humanos o la autoridad maxima de dicha institucion. El
caso se vuelve publico al resto de sus comparieros de trabajo exponiendo a la

victima como culpable del conflicto producto de la manipulacion que se realiz6 en
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la anterior respecto a su integridad individual y laboral. En vez de ayudar al sujeto
afectado lo que hacen es perjudicarle cada vez mas. Ya que todos estan pendientes
y empiezan a ser parte del hostigamiento ya sea de una forma directa o indirecta
(Bong, 2017).

Finalmente, la Ultima fase, es la expulsion o abandono del trabajo, la victima es
situada en un lugar o situacion incobmoda, por lo general se le asignan tareas
desagradables e incluso la culpan de las dificultades de la organizacién. Después de
haber pretendido solucionar el problema sin respuesta alguna termina con un estado
de indefension total es decir deteriorada mentalmente, su desempefio disminuye
frecuentemente, lo que le perjudica en sus labores o actividades que debe cumplir,
produciéndole la baja productividad y el absentismo lo que da a imaginarse a los
demas colaboradores que es un trabajador conflictivo y con serios problemas lo que
finaliza siendo una justificacion para poder expulsarle o despedirle de dicha

institucion donde se encuentre trabajando (Boné, 2017).

Se puede concluir que para que exista el mobbing se debe practicar cada una de
las fases anteriormente manifestadas dentro de la organizacion ya que cumplen un
rol fundamental, sin embargo, la més destructiva es la fase de estigmatizacion
porque es alli en donde se produce el acoso en la victima, es decir las conductas
hostiles con el fin de provocar un dafio en su imagen personal y laboral dejandole

excluido de su trabajo.

Consecuencias del Mobbing

Valverde (2017) afirma: “Las consecuencias del acoso son muy variadas, no solo
el trabajador acosado sufre las secuelas, también la familia, amigos, entre otros; la
organizacion e incluso la propia sociedad se ve afectada por este tipo de
comportamientos” (p.53). Se puede mencionar que existen varios efectos para la
victima el cual pueden ser severas ya que son de fisicas, psicologicas al igual que

afectan en el ambito familiar, laboral y social.

Avila, Bernal y Alzate (2016) menciona que las consecuencias fisicas son:

“Dificultades del suefio como el insomnio, pesadillas recurrentes, inconvenientes
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de concentracion, nauseas, migrafa, problemas cuténeos, pérdida del apetito,
dolores estomacales, sudoracion, temblores y el consumo de sustancias en donde
son el alcohol, el tabaco y los alucindgenos” (p.4). Se puede referir que las secuelas
fisicas van desde dolencias hasta trastornos funcionales y organicos como también
existen complicaciones cardiovasculares que son las arritmias, cefaleas,

hipertension al igual que los malestares musculares y cervicales.
Avila, Bernal y Alzate (2016) confirman que las consecuencias psicoldgicas son:

Ansiedad, aislamiento, ausencia de autoestima y seguridad en si mismo,
sentimiento de tristeza y depresidon, ataques de panico, irritabilidad, cambios
de humor, desgaste de motivacion, pensamientos acerca del suicidio,
pérdida de satisfaccion laboral, conductas de evitacion, afectacion en areas
de la vida ademas de la profesional social, familiar y probabilidad de que se

presente otros trastornos. (p.4)

Se puede mencionar que existen dafios psicoldgicos en la victima como es el
deterioro de la autoestima, la desconfianza en ella mismo, los sentimientos de
culpabilidad, la hipervigilancia, la dificultad de concentracidn y atencién, fatiga,
cambios de personalidad, pérdida de interés en las actividades diarias, pesimismo

en todo lo que realiza, miedo, ansiedad, nervios.

Leyman y Gustaffson (citado por Avila. A. Bernal. V. y Alzate. L. 2016)

menciona;:

Las personas que sufren de acoso laboral de manera intensa, presenta una
alta probabilidad de padecer un Trastorno de Estrés Postraumatico, los
autores sefialan que este seria el diagndstico que mejor describe la
sintomatologia que presenta la mayoria de victimas, sin embargo, algunos
autores indican que, aunque la mayoria de sintomas que cumple las personas
que presentan Mobbing se dé, de acuerdo a los criterios para un TEPT, es
necesario tomar en cuenta otros diagnosticos tales como Trastorno
Depresivo Mayor, Trastorno de Ansiedad Generalizada o un Trastorno

Adaptativo ya que el Trastorno de Ansiedad Generalizada es una de las
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posibles alternativas que puede presentar una persona que padezca de acoso
laboral. (p.4)

Se menciona que el Trastorno de Estrés Postraumatico es el mejor que describe
los sintomas, sin embargo, genera conductas repetitivas en un periodo de tiempo
bastante largo, pero son rapidas para que la victima se sienta amenazado de una
manera fisica y emocional. Por otro lado, El trastorno de Ansiedad Generalizada se
caracteriza por la excesiva preocupacion por varias actividades, esto sucede cuando
el paciente presenta los sintomas por mas de 6 meses, generando al individuo un
dificil control de la preocupacion. También puede darse el Trastorno Adaptativo ya
que presenta un malestar mayor ante situaciones estresante al igual que existe un
deterioro significativo en la vida social y laboral. Y por Gltimo se encuentra el
Trastorno de Estado de Animo el cual las personas afectadas por el mobbing pueden
presenciar sentimientos de depresion, pérdida de interés o capacidad para sentir
placer, sentimientos de inutilidad o culpa, insomnio agitacion o enlentecimiento

psicomotor, asi como la disminucion para prestar atencién y concentracion.

Las consecuencias sociales influyen negativamente en la vida social del sujeto
agredido, porque se desarrolla la susceptibilidad e incluso la hipersensibilidad de la
critica de los compafieros de trabajo el cual se va a desencadenar cualidades de
desconfianza y comportamiento de aislamiento ya que desconfian de los demas, por
el contrario, también realizan actitudes negativas, hostiles agresivas las cuales
poseen sentimientos de ira y rencor hacia el agresor. Sobre todo, la salud de la
victima esta afectada arbitrariamente en donde se distorsiona las interacciones con
los individuos que comparten e interviene también en la subsistencia productiva del
individuo. La conducta del trabajador ante la situacion del acoso es el abandono de
laentidad al igual que disminuye su capacidad en encontrar nuevos empleos. Dentro
de estas consecuencias sociales se encuentran las dificultades en la organizacién
como el rendimiento, en donde incomoda el desarrollo laboral lo cual trasforma la
informacion y la cooperacion de los empleados provocando el dafio en las
relaciones de los trabajadores para cumplir sus distintas actividades. Por
consiguiente, se producira la baja calidad del trabajo, el entorpecimiento cuando se

va a trabajar en equipo, se produce un aumento de absentismo intenso ya sea
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justificable o no. Otro de los problemas es el clima social porque se ve afectado la
colaboracidn, cohesion y amistades entre compafieros de trabajo también afecta la
accidentabilidad sin embargo desencadena accidentes involuntario o voluntarios,
negligencias, y descuidos. El nucleo familiar y el entorno se torna perjudicial ya
que la victima se convierte en agresiva, existe un aumento de conflictos familiares
por la incomprension, carencia de apoyo, discriminacion por parte de los més
allegados y también por los inconvenientes econdmicos ya que si la victima
renuncia a su trabajo no existira ingresos sustentables para el hogar y sera dificil
reincorporarse al mercado empresarial. Existen acosadores que atacan directamente
a la familia con llamadas, cartas amenazantes, destruccién de propiedades hasta
agresion fisica. La relacion de la pareja suele presentar tension por falta de soporte
y autoestima que presenta el individuo agredido si esto no es tratado a tiempo se

puede inducir el fin del noviazgo (Daza y Perez,2015).

Las consecuencias para la organizacion por el acoso laboral es la reduccion en
la eficiencia, el rendimiento y la rentabilidad, moral baja, pérdida de lealtad y
dedicacion por parte de los trabajadores, aumento de ausentismo, permisos por
enfermedad, cambios de personal, mala imagen, publicidad negativa ante la opinion
publica, tiempo perdido durante el proceso de acoso y durante la contratacion y
entrenamiento de nuevo personal, gastos relacionados con asistencia al trabajador,
terapia, ayuda médica y psicoldgica, incumplimiento de disposiciones legislativas,
demanda civil, demanda penal, costos laborales por indemnizacion y condiciones

peligrosas de trabajo (Flores, Valderrabano y Hernandez,2015).

Dimensiones del acoso psicoldgico

El mobbing pasa por diferentes niveles en donde afecta a la victima ya que sufre
un hostigamiento donde se ejerce conductas de violencia psicoldgica de una manera
extensay conduce de una forma extrafia. En el 2003 Gonzales y Rodriguez tomaron
la clasificacion Heinz Leymann basados en esa codificacion aumentando una
clasificacion mas de estrategias de acoso en el trabajo, en las que se desarroll6 el

instrumento (Rodriguez, 2019).
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El desprestigio laboral se desarrolla cuando existe un descrédito en el trabajo a
través de una distorsion de comunicacion como son las calumnias, infamias o
medidas restrictivas o de agravio comparativo con el resto de trabajadores con el
fin de ocultar sus logros ya que critican su esfuerzo, lo observan con ojos de
rechazo, murmuran a sus espaldas, circulan rumores o chismes sobre la victima se
critica su trabajo de un modo injusto y mal intencionado, minimizan sus esfuerzos
0 aciertos que haya obtenido durante la estadia de la empresa como también se
realiza informes confidenciales de una manera negativa sin hacerle conocer ni darle
la oportunidad de defenderse, las personas que la apoyan reciben amenazas de
cualquier tipo para dejarle sola con su problema y que no pueda contar con nadie
ante la situacion dificil que esta pasando, ocultan sus habilidades, fortalezas y
competencias especiales exageran en sus fallos y errores que tiene, informan de una
manera inadecuada su permanencia y dedicacion, estdn demasiado pendiente de su
horario desde que entra hasta que sale de la institucion cuando solicita algln
permiso o actividad a la que por ley tiene derecho se lo niegan varias veces sin
conseguir su peticion. Siempre lo estan provocando para obligarle a reaccionar de
una forma inadecuada incitandole a la agresion para que provoque un despido
inmediato (Vasquez, 2016).

El entorpecimiento del progreso hace referencia a un bloqueo sistematico de la
actividad laboral desacreditando al trabajador con labores inapropiados ya sea en el
contenido o la forma de acuerdo a sus competencias le determinan un trabajo donde
tiene que estar aislado del resto de sus compafieros al igual que es humillante
siempre esta con las mismos trabajos y no se le asignan unas nuevas es decir para
que no tenga nada que innovar en el puesto que se encuentra buscan cortarle sus
iniciativas y no le permiten desarrollar sus pensamientos y sus ideas lo fuerzan
hacer actividades absurdas o inGtiles desarrolla tareas por debajo de sus nivel de

competencia (Vasquez, 2016).

La incomunicacion o bloqueo de comunicacion estas tacticas se relacionan al
bloqueo de la comunicacion intraorganizacional o extraorganizacional sus mismos
compafieros le ponen dificultades para poder expresarse 0 no le dejan comentar lo

que €l piensa o desea, lo ignoran en todo momento ya que no responden a ninguno
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de sus comentarios o preguntas que €l realiza, de tal manera que lo evitan porque el
agresor prohibe que hable con los colegas como si fuera invisible no recibe llamadas
ya sea de algun familiar o algin problema que tenga, olvidan sus encargos de
avisarle, es decir la victima no existe en la empresa por que no tiene importancia

para los deméas (Rodriguez, 2019).

La intimidacion encubierta forma parte ya que los dafios 0 amenazas son ocultos
porque no dejan ningun rastro de evidencia dejando de manera limpia sin que
aparezcan responsables especificos, la victima recibe llamadas telefonicas, escritos
0 notas amenazadores insultantes o acusadoras, causan gastos a proposito para
danarle al igual que ocasiona dafios en el hogar o en el puesto laboral que se
encuentra laborando también en toda sus pertenencias manipulan sus herramientas
de trabajo como su computador y borran los archivos mas importantes dafian sus
informes o tareas ya realizados e incluso utilizan su firma para perjudicarlo de
cualquier problema sin que este se llegue a enterar del dafio provocado por su

acosador (Rodriguez, 2019).

La intimidacion manifiesta se da cuando ya se desarrolla las amenazas o
restricciones de una manera directa del acosador hacia la victima e incluso no puede
aparentar ante el publico, tales como son las amenazas verbales o gritos poniéndole
en ridiculo a la victima. Sus superiores no le dejan expresar lo que quiere decir lo
interrumpen constantemente, lo gritan o le regafian en voz alta adelante de todos
sus colegas de trabajo lo amenazan de una forma verbal, se burlan de las decisiones
gue toma, la mayoria de veces son cuestionadas porque no aceptan lo que él

manifiesta (Vasquez, 2016).

Y por ultimo tenemos el desprestigio personal en donde esta constituido por un
descrédito a su vida privada o personal con criticas, burlas de su forma de ser, vivir
y pensar de la victima en donde se la pasan molestandole diariamente. Lo tratan
como un enfermo mental o lo dan a entender, para obligarle a que se realice un
examen psicologico o psiquiatrico ya que quieren que piensen que es él el que
provoca el problema y no su agresor. Juzgan sus convicciones politicas o creencias

religiosas tienden siempre insultos o0 comentarios obscenos o desagradables
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también presentan insinuaciones o gestos sexuales de cualquier indole (Rodriguez,
2019).

Se concluye que todas las dimensiones del acoso psicoldgico son perjudiciales ya
sea de una manera directa o indirectamente en donde la victima presenta una serie
de acosos por parte de su acosador como son la distorsion en la comunicacion, las
calumnias, los insultos verbales, las criticas, los falsos rumores, la exageracion de
sus errores, la realizacion de tareas inapropiadas que no son acorde a su cargo, lo
ignoran, recibe amenazas constantemente, ocasionan dafios en su puesto de trabajo,
olvidan encargos para él, lo tratan como si fuera un incompetente, critican su
ideologia y su vida privada. Cada uno de estos problemas desencadena en el
individuo sentimientos de ansiedad, estrés, baja autoestima, depresion, problemas
de atencion y bajo rendimiento laboral, asi como también se ve afectada su area

familiar y social.
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CLIMA LABORAL

Definicion

El clima laboral se encuentra presente desde que las personas se vinculan a un
ambito de trabajo, sin embargo, en la actualidad existe gran interés por investigar
diferentes teméticas concernientes a la variable antes mencionada. Es considerado
como el ambiente que se desarrolla los individuos ya sea de una manera humana o
fisico en el cual pasa la mayor parte de tiempo, este va a ser capaz de producir la
productividad y la satisfaccion de todo el personal. Se ve relacionado con el saber
hacer del directivo, las conductas, con su forma de trabajar y de relacionarse, la

interaccién y con la propia funcién que cumple cada uno (Martinez,2018).

Se puede evaluar y mejorar el clima laboral porque es la clave para un buen
rendimiento y de resultados. La percepcion es otro factor que influye ya que las
personas conocen las situaciones de su mismo entorno. Es considerado el espacio o
ambiente social y psicolégico en donde cada uno de los empleados se desarrolla, es
decir es el conjunto de percepciones que tienen los colaboradores en base a las
condiciones laborales el cual si existe un inadecuado uso se va a reflejado en varias
areas como son las emociones, los sentimientos y actitudes que aparecen a partir de

las interacciones interpersonales.

Hall (citado por Williams. L.2014) menciona que “El clima organizacional se
define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que
influye en la conducta del empleado” (p.23). Se afirma que es considerado por las
caracteristicas del contexto profesional el cual va a influir en la satisfaccion y la
productividad de la entidad. Por otro lado, es un factor que afecta a la percepcion
que tiene el individuo acerca de su entorno en el que labora ya sea de una manera

indirecta o directa.

Brunet (citado por Willians. L..2014) define que “El clima organizacional como
las percepciones del ambiente laboral determinada los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes a la satisfaccion y la
productividad que estan influenciadas por las del medio y las personales” (p.24). Se

puede mencionar que entorno profesional se basa en las conductas, ideas, cultura e
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importancia individuales de cada individuo lo que provocara bienestar y produccién
a dicha empresa.

Chiavenato (citado por Williams. L.2014) menciona que

El clima laboral es el medio interno y la atmosfera de una organizacion.
Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de
liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes en las
actitudes, comportamientos de los empleados, desempefio organizacional y

productividad de la empresa. (p.25)

Se puede mencionar que en el clima profesional existen factores como la
tecnologia que actualmente se va innovando y trasformando, las politicas, normas
o reglamento que cumple cada empresa al igual que las formas de liderazgo todos
ellos influyen en los comportamientos y actitudes que tiene los empleados para que

cumplan el desempefio laboral.

Finalmente se concluye que el clima laboral es importante dentro de una
organizacion ya que es el conjunto de condiciones psicoldgicas y sociales que van
a caracterizar a la entidad el cual afecta directamente al desempefio de los
colaboradores. Al igual no es algo que se pueda observar, pero siempre esta
presente. Cada institucion es Unica y tiene su propia tradicion, cultura, métodos,
reglamentos, politicas. Sin embargo, puede ser favorable, desfavorable o neutral y
constantemente los empresarios desean un ambiente de bienestar para que sean
beneficiados con la satisfaccion y motivacion de acuerdo al trabajo o actividades
que realiza. Si existe un buen entorno organizacional se va a cumplir las metas y
objetivos de la empresa y cuando no lo hay ocasiona conflictos provocando su baja
productividad y rendimiento, el poseer un excelente contexto profesional es

responsabilidad de la alta direccién y el departamento de recursos humanos.

Por otro lado, los empleados ademas de obtener necesidades materiales
requieren sentirse en un ambiente confortable o agradable para que trabajen de una
manera Optima y desarrollen su potencial. El principal problema que muestran es la
falta de buenos canales de comunicacion entre los mismos colegas lo que va

imposibilitar el logro de los objetivos. También influye la ausencia de incentivos o
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reconocimientos por parte de los jefes por el buen desempefio que cumplen sus
trabajadores es importante que cuando realicen un trabajo eficiente se los llegue a
felicitar y a reconocer. Hay que conocer que en la actualidad surgen empresas
nuevas y cada vez el medio es las competitivo por lo que es de mucha importancia
tener una organizacion de éxito en donde los que trabajan dentro de ellos se sientan

comprometidos mentalmente ofreciendo excelentes resultados al cliente.

Tipos de Clima Laboral

Renis Likert mantiene que las interpretaciones del clima de una organizacién
influyen variables como la estructura de la entidad, y de la administracion dentro
de ellas las reglas y normas, la toma de decisiones, motivaciones, las actitudes, la
comunicacion, también se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas
logradas. Estos intervienen en la percepcion del ambiente por parte de los miembros
que pertenecen a ella formandose un tipo de clima organizacional representativo en
diferentes empresas. A partir de otras configuraciones, llega a tipificar cuatro tipos
de los sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un contexto particular (Inca,
2014).

Es fundamental conocer los diferentes tipos de climas en el ambito laboral para
poder estar al tanto de cada uno de ellos, ya que si uno no da buenos resultados se
puede cambiarlos por uno que tenga un buen ambiente organizacional, de esta

manera ayude a la eficiencia y eficacia de los trabajadores.

Likert (citado por Inca. A. 2014) el clima de tipo autoritario: sistema I-

Autoritarismo explorador afirma:

En este tipo de clima la direccidn no tiene confianza en sus empleados. La
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
entidad y se distribuyen segin una funcion puramente descendente; los
colaboradores tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo,
castigo, amenazas, ocasionalmente se les recompensa y la satisfaccion de
las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad.

Aunque los procesos de control estén fuertemente centralizados en la
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cuspide, generalmente se desarrolla una organizacion informal que se opone
a los fines de la formal. Presenta un ambiente estable y aleatorio en el que
la comunicacion de los trabajadores con los directivos no existe mas que en

las normas y en las instrucciones especificamente. (p.11)

Se puede manifestar que este clima de tipo autoritario no indica confianza en los
colaboradores de las empresas porque las tomas de decisiones y metas se realizan
en la parte alta de la organizacion es decir en la cima y se dividen dependiendo de
un oficio descendente, sin embargo, los trabajadores deben realizar su trabajo entre
un ambiente de desconfianza, intimidaciones en pocas ocasiones son
recompensados. Presenta un entorno firme y circunstancial en la que la

comunicacion con los empresarios existe solo por reglas.

Likert (citado por Inca. A. 2014) El clima de tipo autoritario: Sistema Il —

Autoritarismo paternalista menciona:

Las interacciones que se dan en este clima se establecen con
condescendencia por parte de los superiores y con preocupacion por los
subordinados. Aunque los procesos de control permanecen siempre
centralizados en la cima, rara vez se delegan a los niveles intermedios e
inferiores. Las mayores de las decisiones se las realizan en la jefatura, pero
algunas de ellas se toman en los escalones menores. Las recompensas y otras
ocasiones los castigos son los métodos utilizados por excelencia para

motivar a los trabajadores. (p.13)

Por otro lado, este tipo de clima laboral hace referencia a un ambiente tolerante
por medio de los empresarios y con ansiedad por parte de los subordinados. La
mayoria de veces se toma una decision por la gerencia, pero en varias ocasiones no
es de esta manera mas bien la decisidn es tomada por un rango jerarquico bajo. Sin
embargo, los reconocimientos y las sanciones son estrategias que se utilizan para
incentivar a los trabajadores. La alta direccion realiza un rol fundamental con las

necesidades sociales.

Likert (citado por Inca. A. 2014) EIl clima de tipo participativo: Sistema Ill —

Consultivo
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La direccion que evoluciona dentro de un clima consultivo es la de confiar
en sus empleados, ya que, la politica y las decisiones son tomadas
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados también
realizarlas. La comunicacion es de tipo descendente cuando hay una
cantidad moderada de interaccion es decir superior subordinado y muchas
veces un alto grado de confianza. Los aspectos importantes del proceso de
control se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de
responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Se desarrolla una
organizacion informal, ésta puede negarse o resistir a los fines de la
empresa. Se presenta un ambiente bastante dindmico en la cual la
administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan

para motivar a los trabajadores. (p.14)

Se puede mencionar que en este tipo de clima se basa en la plena seguridad con
sus colaboradores en todos los procesos de toma de decisiones ya que no importa si
son de diferentes rangos jerarquicos, todo gracias a la cultura y politica de la
empresa ya que la confianza es bastante elevada. Cuando existe los incentivos o
castigos ocasionales implican motivacion a los trabajadores. Las actitudes son

optimistas ya que se sienten responsables de lo que realizan.

Likert (citado por Inca. A. 2014) El clima de tipo participativo: Sistema IV —

Participacion en grupo afirma:

En este clima la direccion tiene plena confianza en sus trabajadores, los
procesos de toma de decisiones estan dirigidos a toda la organizacion, existe
una integracién adecuada en cada uno. La comunicacién no se hace
solamente de forma ascendente, sino también manera lateral, los empleados
se encuentran motivados por el establecimiento y rendimiento de objetivos,
por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion en
funcién de las metas planteadas ya que hay una relacion de amistad y de
seguridad entre los superiores y los subordinados. Hay muchas
responsabilidades convenidas en los niveles de control con una discrepancia

muy fuerte de los inferiores. (p.15)
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Es decir que los colaboradores y todo el personal de la jefatura conforman un
conjunto el cual es basado en cumplir todas las metas de la empresa ya establecidos
en la planeacion estratégica. Se basa al igual de la seguridad y confianza que hay
entre sus superiores y subordinados, los cuales se sienten motivados por la
intervencion e implicacion para el perfeccionamiento de métodos y evaluacion de
rendimiento en base a sus objetivos. La comunicacion que ellos mantienen no es
solo de forma ascendente o descendente més bien es de una manera lateral en donde

no existe codigos de jerarquias.

Finalmente, de todos los tipos de climas segun Likert dos de ellos son
fundamentales para las empresas y son el clima participativo y el de participacion
de grupo porque los dos incluyen a todo el personal de la organizacion el cual ofrece
un buen ambiente laboral ya que existe seguridad y confianza es por esto que estas
personas se sienten identificados y satisfechos en el puesto que se encuentran

trabajando.

Enfoques del clima organizacional

La forma en que se visualizan los elementos del clima laboral y como se
conciben sus interacciones se sustenta en los diferentes enfoques y los factores.
Refiere a una dimension social de la organizacion, distinta a una concepcion de la
empresa en términos de division del trabajo intraorganizacional. EI ambiente
profesional ha sido tratado desde diversos enfoques, para este efecto se consideran
tres de ellos (Guevara, 2018).

Enfoque subjetivo es el que concibe la problematica a partir de la percepcion
y opinion que el trabajador tiene de la organizacion. Considera que las percepciones
que tienen las personas que trabajan en una entidad sobre de las estructuras y
procesos que ocurren en su medio laboral son las que definen el clima
organizacional. Se piensa que el comportamiento de los trabajadores no es una
consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino de las percepciones
que el empleado posee de estos, interpretacion que a su vez esta influida por su

carga personal cultural (Guevara, 2018).
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Es decir, las percepciones dependen de las interacciones, de las actividades
y de todas las experiencias que la persona tiene con la empresa donde labora, por lo
que el clima organizacional lo que hace es reflejar la interaccion entre las
caracteristicas del personal y las de la organizacion. Una de las importancias de este
enfoque radica en considerar al clima como un atributo de las personas, cuyo
comportamiento no es una consecuencia de los factores organizacionales existentes,
sino de las percepciones que el trabajador tiene de las diferentes caracteristicas del
contexto laboral, percepcién que a su vez esta influida por su carga personal

cultural.

Por lo tanto, requiere de una buena parte de las interrelaciones, de las actividades
y de todas las experiencias que el ser humano tenga con su empresa, por lo que, el
clima organizacional lo que hace es reflejar la interaccion entre las caracteristicas

del personal y las de la organizacion.

El enfoque objetivo o realista depende del ambiente en el cual se encuentra
porque hace énfasis en las caracteristicas permanentes de una organizacion que la

diferencian de otra e influyen en el comportamiento de las personas.

Fernandez y Asensio (citado por Guevara. X. 2018) refiriéndose a las
organizaciones escolares describen el clima organizacional como “el conjunto de
caracteristicas psicosociales de un centro educativo, determinado por todos aquellos
factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institucion que

contiene un peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de sus productos educativos”

(p.20).

Esta caracteristica hace referencia a la capacidad de la organizacion, la
estructura, la complejidad de los sistemas organizacionales se refiere al nimero de
componentes, el estilo de liderazgo y las orientaciones de las metas se relaciona

especificamente con la direccién y la complicacion de la comunicacion.

El enfoque de sintesis o integrado se plantean los efectos subjetivos observados
acerca del estilo administrativo de una empresa, pero también otros factores
ambientales sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas

que trabajan en una determinada organizacion; es decir, la percepcion de un
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individuo que tiene de una entidad depende de las interacciones y convivencia que
experimenta (Guevara, 2018).

Se menciona que este Ultimo enfoque es importante en el sentido que estan muy
ligadas las caracteristicas objetivas de una entidad y la percepcion que de ella tienen
sus colaboradores. Resulta dificil concebir una organizacion que ofrezca a sus
trabajadores un ambiente de baja calidad y que esperen que sus empleados tengan
una interpretacién positiva de la institucion, por lo que se requiere la capacidad de
reconocer qué dimensiones y medidas son necesarias transformar en aspectos

positivos para que las percepciones subjetivas del individuo mejoren.

Elementos del clima organizacional

Los elementos del clima organizacional son fundamentales y deben tenerse en
cuenta en la generacién de procesos creativos, espacios para la innovacion,
influencia, trabajo en equipo, satisfaccion, deseo de cambio y responsabilidad (Inca,
2017)

Los elementos antes mencionados son mas representativos al hablar del clima
laboral y para que surjan ideas que posteriormente se cristalicen como
innovaciones, es necesario que todo el personal de la empresa se sientan parte
integral de ésta, los colaboradores tienen que sentir que se les toma en cuenta, que
no deben temer a opinar. Proponiendo nuevas formas de realizar las actividades y
labores, entre otras actitudes que se fomentan en los individuos, generando un buen
o mal ambiente organizacional dependiendo de la perspectiva de cada uno de los

miembros que componen la institucion.

Moss (citado por Inca.E.2017) describe que el Clima Laboral esta integrado por

elementos como:

El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda
sentir el empleado los grupos dentro de la organizacion, cohesion, normas
y papeles la motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo, liderazgo, poder,

politicas, influencias, estilo, la estructura con sus macro y micro
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dimensiones, los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de

remuneracion, comunicacion y el proceso de toma de decisiones (p.8)

Es decir que los colaboradores de las empresas deben poseer actitudes positivas
ante sus clientes inculcando siempre los valores y aprendizaje ya obtenidos de ellos
para gque no se convierta en estrés ya que este desencadena varios factores negativos.
También es de tomar en cuenta que la empresa se rige a varias estructuras, normas
y papeles y procesos el cual desea sobresalir con el sistema de remuneracion, toma

de decisiones y lo esencial es la comunicacion entre todo el personal.

Otros elementos a considerar el analisis del clima laboral son la flexibilidad en
donde es el grado en el que cada empleado descubre prohibiciones o libertades en
su labor para su desempefio en la empresa, considerando la manera en gue se maneja
las reglas, politicas, procedimientos o practicas internas, es decir, si son necesarias
0 no. Otro de ellos es la responsabilidad del trabajador percibe que se le delega
autoridad al desempefiar un trabajo sin tener que consultar constantemente al

superior (Inca,2017)

La recompensa también influye porque es el grado en que el empleado percibe
que es reconocido y recompensado por desempefar su eficaz trabajo, asi como
también uno de los elementos es la claridad cuando el colaborador interpreta que
las metas, los procedimientos, las estructuras organizativas y el flujo estan
claramente definidos, de manera que todo el mundo sabe qué tiene que realizar y la
relacion que su labor guarda con los objetivos generales de la empresa
(Villagomez,2015)

Los jefes de la empresa como la cultura, los sistemas de gestion y el contexto
laboral son aspectos que afectan al trabajador de una manera adecuada o
inadecuando para desarrollar un eficiente clima profesional tomando en cuenta las
politicas del personal y también los recursos humanos. Mientras un apropiado
ambiente organizacional se basa en lograr los objetivos generales de la institucion
un inapropiado entorno destruye el ambiente de trabajo, desencadenando una baja

productividad y creando diferentes situaciones de conflicto (Inca,2017)
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Existen varios elementos fundamentales para la fomentacion y el cuidado del
desarrollo del clima laboral adecuado uno de ellos son la independencia que mide
el grado de autonomia de las personas en la ejecucion de sus trabajos habituales,
demas otro elemento es la implicacion que es la entrega de los colaboradores hacia
la empresa es por ello que es esencial generar un destacado liderazgo que sea
eficiente, las condiciones generadas deben ser de tipo favorable ya que si no se
cumple existe el peligro de absentismo del personal, la capacidad que posee un lider
es relacionarse con todos sus empleados, por el cual si consta de una autoridad
flexible va a crear un ambiente de trabajo positivo y coherente con la mision de la
entidad va a promover al éxito, ademas influyen también las relaciones entre los
compafieros se tiene que basar en el respeto, colaboracién en quipo y sobre todo la
comunicacion porgue la excelente relacion de los trabajadores va a ser percibida

por los clientes (Inca,2017)

El reconocimiento es esencial para apreciar la labor de los colaboradores, asi
cumplen un buen desempefio cuando no se destaca una buena tarea, el contexto
organizacional se deteriora constantemente ya que comienza a existir la apatia y la
envidia de los deméas. Las remuneraciones son importantes para generar un
ambiente laboral eficiente es por ellos que todas las empresas deberian crear
politicas salariales dando énfasis a los parametros de la eficacia y de los resultados
que puedan ser medibles por el cual a ser motivado por el logro y fomentado por el

sacrificio y esfuerzo (Guevara,2015)

Finalmente se puede decir que los elementos son esenciales al momento de
fomentar y cuidar el desarrollo de un clima laboral adecuado que son condiciones
fisicas que contemplan caracteristicas medioambientales que dispone la empresa
para que los empleados desarrollen su trabajo la iluminacion, el sonido, la

distribucion de los espacios, la ubicacion de las personas, los utensilios.

Factores del clima Laboral
El clima laboral hace referencia a un medio ambiente de la organizacion y
depende de diferentes factores fundamentales que se vienen dando actualmente ya

que pueden ser de manera externa o interna. Cada uno de ellos puede influenciar en
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un negativo contexto organizacional como en un positivo ambiente por el cual es
importante para que se lleve el funcionamiento eficiente y eficaz cumplir todos los
objetivos planteados de la empresa. Los factores son la autorrealizacion, el

involucramiento laboral, supervisidn, comunicacion y condiciones laborales.
Maslow (citado por Gutiérrez. K. 2015) menciona que:

Las personas que alcanzan la autorrealizacion comparten ciertas
caracteristicas: aceptacion y conciencia de si mismos, espontaneidad,
franqueza, calidez, no los paralizan las opiniones de los demas, estan
orientados a una tarea especifica, disfrutan de pocas pero profundas

relaciones interpersonales (p.5)

Se menciona en si que la autorrealizacion de los seres humanos es la auto
aceptacion, sabiduria en ellos mismo como también se produce la sinceridad el cual
no les importa que piensan el resto de personas, porque ellos se ven enfocados méas
bien en ocupaciones especificas disfrutando de escasas, pero profundas relaciones

personales.

Alonso (2016) afirma que “Es la necesidad psicologica mas elevada del ser
humano, se localiza en la cima de las jerarquias, y es a través de su satisfaccion que
se encuentra una justificacion o un sentido valido a la vida mediante el desarrollo
potencial de una actividad” (p4). Segun el autor menciona que la autorrealizacion
se enfoca gradualmente en el &rea psiquica ya que para satisfacer este problema
tiene que haber alcanzado todas sus metas y objetivos propuestos el cual se va

reflejar en la calidad de existencia de cada sujeto.

La autorrealizacién se da cuando se satisface las necesidades tanto psicoldgicas
como fisicas mediante un proceso en donde después se va obtener resultados de alta

potencialidad de cada individuo (Myers, 2016)

En todas las empresas que presentan caracteristicas humanistas son las que se
ven interesadas por el potencial humano que, por la economia de las mismas, esto
sucede en la mayoria de instituciones, sin embargo, al ser humanas favorecera de

una manera inmediata a la entidad mediante beneficios econémicos ya que los
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trabajadores se van a sentir a gusto y motivados por su autorrealizacion es por ello
que una organizacion debe contener o incluir el objetivo o meta principal. Dentro
de las actividades de los colaboradores tiene que existir una confianza mutua,
cooperacion y cuidado porque la empresa como tal se responsabiliza de desarrollar
un ambiente acorde al lugar de trabajo en donde todo el personal esté motivado y
para que asi exista un buen bienestar emocional provocando el interés para dar lo

mejor de ellas aumentando la productividad y la calidad (Gutiérrez 2015)

Otro de los factores es el involucramiento laboral porque es una interpretacion
que calcula el grado de identificacion psicolégica de un empleado esta intimamente
relacionado con el de desempefio notado como beneficio. El trabajador que tiene un
suficiente nivel de comprometerse es aquel que se identifica con la actividad o tarea

que realiza ya que la va a desempefiar de una manera adecuada.

Riquelme 2016 menciona que:

Un modelo gerencial que se relaciona con el concepto de involucramiento,
es aquel que concede facultad de decisidn, que consiste en la autonomia
percibida por colaborador para desempefiar su labor, esta creencia otorga
confianza y valor, ya que, el empleado es competente en el grado en que

influye en su ambiente de trabajo. (p.8)

Es decir que el involucramiento hace referencia a la toma de decisiones que
consiste en la autonomia interpretada por el trabajador para de esta manera poder
desempefiar su trabajo lo cual va a otorgar valor y seguridad porque el empleado es

un trabajador competente ya que influye demasiado en el entorno laboral.

El involucramiento en la organizacion se refiere a que el trabajador se sienta de
una manera comoda realizando sus tareas, asi como también sea escuchado y sea
participe de la mejora del trabajo y del entorno organizacional. Para ello se debe
fomentar la escucha activa de los niveles bajos hacia los més altos de la estructura
organizacional, esto se puede hacer mediante herramientas como encuestas sobre
el ambiente laboral, entrevistas personalizadas, comités, buzones de sugerencias,

implementacién de sistemas de retroalimentacion, enriquecimiento del trabajo
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redisefio, introduccion de circulos de calidad, mejoramiento de las condiciones

laborales, la auto administracion de los diferentes equipos de trabajo (Vera, 2017).

Mayormente la accion que realizan los empresarios se dirige a involucrar y
comprometer al trabajador en el proceso de toma de decisiones e incremento de la
retroalimentacion entre colaboradores y jefes, que ademaés influya en la autonomia
y participacion del mismo de manera arménica, consiente y a gusto del mismo. Para
cualquier empresa, sin importar su tamarfio, el aprovechamiento de los gastos es
reflejo de una administracion eficiente y representa la orientacion de la misma hacia
la competitiva, siendo un elemento clave de esta la colaboracion de los empleados.
En este sentido los directivos priorizan el buen uso de los recursos, incrementando

las posibilidades de eficiencia (Riquelme, 2018).

La administracién disefia aportes encaminados a alcanzar el propésito general,
entre estas aportaciones destaca el concepto de involucramiento del colaborador, el
cual, conduce a los diferentes empleados sobre la manera en que es organizado su
trabajo para obtener mejores resultados. Las précticas que estan implicitas en este
concepto responden a la creciente competencia, con la creencia de que con mayor
participacion y compromiso del trabajador se mejora su eficiencia y de la empresa.
La experiencia de su aplicacion en grandes empresas ha sido Optima y ha ido en
crecida, gracias a los beneficios que las mismas han apreciado con cuidado del
mismo, lo que ademas repercute positivamente en la productividad y economia del
pais (Vera, 2017).

Estudios han demostrado que esto refleja un impacto a favor del aumento de las
empresas, notando beneficios como es la reduccion de costos, accidentes, errores y
fallas en destacando la importancia del desarrollo de sistemas de compensaciones
para el empleado eficiente, influye en el mejoramiento en el ambiente laboral y de
las condiciones de trabajo se obtiene mayor satisfaccion del trabajador, reduce el
ausentismo, la rotacion de personal, incrementa el nivel de desempefio y efectividad
en las diferentes areas de la empresa, aumenta el esfuerzo de cada colaborado el

cual va a desarrollar un eficaz labor (Benavides, 2018).
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La supervision es un conjunto de actividades que desarrolla una persona al
supervisar, el cual va a dirigir el trabajo de un grupo de personas, con el fin de
alcanzar de ellas su maxima eficacia y satisfaccion mutua. Se trata, de un proceso
sistematico de control, seguimiento, evaluacion, orientacion, asesoramiento y
formacion; de carécter administrativo y educativo; que lleva a cabo un individuo en
relacion con otras, sobre las cuales tiene una cierta autoridad dentro de la
organizacion; a fin de lograr la mejora del rendimiento del personal, aumentar su

competencia y asegurar la calidad de los servicios (Cano, 2015).

La supervision es una actividad técnica y especializada que tiene como fin
fundamental utilizar racionalmente los factores que le hacen posible la realizacion
de los procesos de trabajo: el hombre, la materia prima, los equipos, maquinarias,
herramientas, dinero, entre otros elementos que en forma directa o indirecta
intervienen en la consecucion de bienes, servicios y productos destinados a la
satisfaccion de necesidades de un mercado de consumidores, cada dia mas exigente,

y que mediante su gestion puede contribuir al éxito de la empresa (Méndez, 2014)

En la actualidad, existe un requerimiento por parte de las organizaciones en
relacion a contar con personas altamente capacitadas, capaces de producir en base
a la calidad. Supervisar efectivamente requiere planificar, organizar, dirigir,
gjecutar y retroalimentar constantemente. EXige constancia, dedicacion,
perseverancia, siendo necesario poseer caracteristicas especiales individuales en la

persona que cumple esta mision.

Los objetivos de la supervision es mejorar la productividad de los empleados,
desarrollar un uso 6ptimo de los recursos, obtener una adecuada rentabilidad de
cada actividad realizada, desarrollar constantemente a los empleados de manera
integral, monitorear las actitudes de los subordinados y por Gltimo contribuir a

mejorar las condiciones laborales (Trejo, 2016).

Algunas caracteristicas personales de los supervisores son la energia y buena
salud, potencial para el liderazgo, capacidad para desarrollar buenas relaciones
personales, conocimiento del trabajo y competencia técnica, capacidad para

mantener el ritmo de trabajo, capacidad de ensefianza, habilidad para resolver
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problemas, dedicacion y confiabilidad y por Gltimo la actitud positiva hacia la
administracion (Guerrero, 2017).

Otro factor es la comunicacion que forma parte del fortalecimiento y desarrollo
institucional y se concreta principalmente en las acciones comunicativas que parten
de los vinculos, articulaciones de la organizacion potenciando la préactica y
visibilidad de la institucion y su tarea. EI comprender a la comunicacién como un
proceso transversal a la organizacion hace posible incluirla en una politica

institucional y no limitarla a algo meramente instrumental (Navarro, 2016)

Es importante tener en cuenta que toda comunicacion se realiza en el marco de
los vinculos humanos y que estos se expresan por medio de la manera en que las
personas realizan su tarea, como se relacionan y complementan de acuerdo con sus
propias culturas. Se construye asi una cultura organizacional compuesta por un
conjunto de valores, creencias y comprensiones que comparten los integrantes de
una organizacién. La cultura de la organizacion tiene formas definidas de
pensamiento, sentimiento y reaccion que guian la toma de decisiones, la manera

que se realizan las actividades y especialmente la comunicacién (Favaro, 2018)

La comunicacion organizacional es el proceso mediante el cual un individuo o
entidad de la estructura organizativa se pone en contacto con otro individuo u otra
parte de la estructura. Cualquier organizacion posee una estructura, que define
quien esté a la cabeza, qué areas o departamentos conforman la organizacion a los
diferentes niveles y basicamente quién es jefe de quién y como estan establecidas
las lineas de autoridad. La manera mas comun de representar dichas estructuras son

los organigramas (Martinez, 2016)

Las formas mas comunes de comunicacion organizacional son la comunicacion
vertical descendente, vertical ascendente y la horizontal circular. Las tres son
necesarias y sirven para diferentes propdsitos. Sin embargo, la organizacion
tradicional burocratica ha privilegiado la comunicacion vertical descendente,
asumiendo que la cabeza solo tiene que ordenar y que no es necesario escuchar lo
que los niveles operativos tienen que decir. Desgraciadamente en la mayoria de las

organizaciones no estan previstos mecanismos que garanticen la comunicacion
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ascendente y circular. Por ello es especialmente importante fomentar la

comunicacion ascendente y horizontal (Ofiate, 2018)

La comunicacion vertical descendente son las instrucciones, politicas,
lineamientos se comunican desde la alta gerencia y de ahi en cascada en un flujo

descendente al resto de los empleados (Oiiate, 2018).

Por lo tanto, esta comunicacion es importante pues garantiza que todos los
empleados tengan claridad de hacia donde se conduce la organizacién, cuéles son
los resultados esperados, como se distribuirdn las responsabilidades. Sin este tipo
de informacion no hay coherencia en el trabajo, hay mucho desgaste y pobres

resultados.

La comunicacion ascendente es cuando las personas de la organizacion envian
mensajes hacia arriba estamos hablando de comunicacién vertical ascendente.
Puede haber diferentes mecanismos para que haya este tipo de comunicacion desde
las estadisticas de servicio, los informes de desempefio, las opiniones de los

empleados o las opiniones de los clientes y la comunidad (Ofiate, 2018)

Por otro lado, la comunicacion horizontal o circular es donde la institucion tiene
actividades que realizar derivadas de los objetivos que se pretende obtener. Para
cumplir dichos objetivos tiene que realizar ciertas tareas que se asignan a
determinados empleados. Los empleados que trabajan en una misma area, proceso
de atencién o programa, deben coordinarse para la ejecucion de las tareas con las
personas de su area o inclusive de otras areas. Esto es especialmente importante en
los programas de control y mejora continua de la calidad, donde los equipos de los
procesos que se desea mejorar, precisan de trabajar juntos en equipo. De ahi es
donde surge la necesidad de la comunicacion horizontal circular. Le llamamos
circular porque se busca que todas las personas se comuniquen entre si, y no
solamente cada uno con la cabeza del equipo. El proposito principal de este tipo de
comunicacion es proveer un canal de coordinacion y solucion de problemas sin
tener que enviar el problema a un nivel superior y esperar a que baje la solucion
(Vindi, 2017).
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Como ultimo, factor son las condiciones laborales como cualquier aspecto del
trabajo con posibles consecuencias negativas para la salud de los trabajadores,
incluyendo, ademas de los aspectos ambientales y los tecnologicos, las cuestiones

de organizacion y ordenacion del trabajo (Pire, 2016)

Al respecto, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales define como:
“Condicion de trabajo a cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una
influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud del
trabajador” (p.9). Es decir que es importante recalcar que cuando conseguimos un
puesto de trabajo hay que tomar en cuenta las condiciones laborales que estas
ofrezcan porque después podria ser mas dificil cambiarlas. Algunas empresas son

inflexibles sobre el sueldo previsto para cada puesto.

Es fundamental que la prevencién de riesgos laborales se integre en la gestién
general de la empresa como una dimension méas de la misma, las organizaciones
deben dar una importancia equivalente a lograr un alto nivel en la gestion de la
prevencion de riesgos laborales que a otros factores que se consideran
tradicionalmente fundamentales de la actividad empresarial. Para ello, es preciso
que se adopten criterios bien definidos y estructurados para la identificacion, la

evaluacion y el control de los riesgos laborales (Méndez, 2015)

El trabajo puede considerarse una fuente de salud porque con el mismo las
personas conseguimos una serie de aspectos positivos y favorables para la misma,
por ejemplo con el salario que se percibe se pueden adquirir los bienes necesarios
para la manutencion y bienestar general. En el trabajo las personas desarrollan una
actividad fisica y mental que revitaliza el organismo al mantenerlo activo y
despierto mediante el trabajo también se desarrollan y activan las relaciones
sociales con otras personas a través de la cooperacidn necesaria para realizar las
tareas y el trabajo permite el aumento de la autoestima porque permite a las personas

sentirse utiles a la sociedad (Méndez, 2015)

El objetivo de la seguridad e higiene en la industria es el de mantener al
trabajador en un ambiente adecuado para su desempefio laboral, disminuyendo asi

la tasa de accidentes y enfermedades en este; la seguridad industrial es el arte de
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hacer que los trabajadores no se enfermen ni tengan perdidas de su cuerpo y en
casos muy extremos lleguen a matarse (Pérez, 2016).

109



CAPITULO 1
METODOLOGIA

Disefio del trabajo

La presente investigacion se ha desarrollado en relacion al enfoque cualitativo y
cuantitativo, el enfoque cualitativo en cuanto a que existen diversas caracteristicas
que define el problema en el area organizacional, como es el mobbing que conlleva
a un analisis profundo del empleado de la empresa; es cuantitativo ya que permite
analizar numéricamente al problema planteado mediante la estadistica respectiva

alcanzando resultados y porcentajes que logren una visién problematica del tema.

Como la modalidad de investigacion seleccionada fue bibliografica porque el
trabajo fue sustentado en fuentes primarias como son documentos, solicitudes de
permiso, registro de los aspirantes y fuentes secundarias como resumenes,
diccionarios y trabajos de investigacién que favoreceran de forma tedrica y
conceptual al tema planteado.

Mientras la modalidad de la investigacion fue de campo ya que se toma contacto
de forma directa con los empleados de la Corporacion Impactex acudiendo al lugar
de hechos con el fin de obtener informacion adecuada y oportuna, se realiz6 también
la utilizacion de métodos estadisticos para la verificacion de la hipétesis mediante
la escala del Clima Laboral CL-SPC y el Cuestionario de Estrategias de Acoso

Psicoldgico LIPT-60 de Leymann.

Finalmente, el tipo de investigacion fue descriptiva ya que implico la redaccién
de los tipos de mobbing como el clima laboral. Es fenomenoldgico ya que es una
investigacion que se dirige a explorar las experiencias obtenidas de los trabajadores
de la corporacion. Es de método psicométrico ya que las escalas estan validadas
donde muestran confiabilidad y fiabilidad para ser aplicados a los trabajadores de
la empresa y su vez es estadistico ya que los resultados obtenidos se realizara la

correlacion correspondiente para cada variable.
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Area de estudio

Campo: Psicologia

Area: Organizacional

Aspecto: Mobbing y Clima laboral
Delimitacion espacial: Corporacion Impactex
Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Delimitacion temporal: 2018-2019

Poblacion y muestra
En el presente proyecto investigativo se consideré como poblacion de estudio la

totalidad de los trabajadores del area operativa de la Corporacion Impactex, es decir

los 50 colaboradores divididos entre 23 mujeres 'y 27 hombres.

Tabla N°1: Poblacion de estudio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 27 54,0 54,0 54,0
Femenino 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: La investigadora
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W masculino mFemenino

Grafico N°1: Poblacién de Estudio
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: La investigadora

Instrumentos de investigacion
Para la recoleccion de datos se escogid los respectivos reactivos psicologicos, el

primer test de la variable independiente es el Cuestionario de estrategias de acoso
en el trabajo, LIPT-60 es la versién espafiola que viene a modificar método de
Leymann original (LIPT-45) creada por el Instituto de Psicoterapia e Investigacion
de Madrid (1999). EI método afiade 15 items nuevos y proporciona la posibilidad
de respuesta del cuestionario afiadiendo grados de intensidad a las conductas
recibidas. Por tanto se obtienen tanto la frecuencia como la intensidad de las
estrategias de acoso percibidas por los trabajadores. El cuestionario LIPT-60 de
Leymann analiza 6 subescalas de acoso que son: desprestigio laboral,
entorpecimiento del progreso, incomunicacion o blogueo de la comunicacion,
intimidacién encubierta, intimidacion manifiesta y desprestigio personal. Ademas
se incluyen tres indicadores globales: NEAP, IMAP e IGAP para el analisis

cualitativo.

La valoracion de las dimensiones de acoso psicoldgico percibido en el trabajo
informa sobre el perfil de acoso experimentado, es decir de cual es la forma de
acoso psicoldgico padecido en el trabajo. El acoso se puede experimentar con
predominio en una o mas dimensiones, definiendo asi formas de acoso, lo cual

facilita la comprension del acoso experimentado por el individuo y el disefio e
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implementacion de estrategias cognitivas y comportamentales, tanto en la

intervencion psicoterapéutica como en la organizacional.
Escala de Clima Laboral CL-SPC

La segunda variable de la investigacion es el Clima Laboral al igual que la
primera variable se utilizo como técnica la encuesta, usando como instrumento la
Escala de Clima Laboral CL-SPC elaborado por la psicéloga clinica Sonia Palma
Carrillo en el afio 2004. Se trata de un instrumento disefiado con la técnica Likert
comprendiendo en su version final un total de 50 items; evalGa el nivel de
percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacién a la
Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y
Condiciones Laborales cada una de ellas con 10 reactivos o preguntas que se puntla
de 1 a 5 puntos con un total de 250 puntos como maximo en la escala general y de
50 puntos para con cada uno de sus factores. La escala CL-SPC es aplicable
individual o colectivamente con un tiempo estimado de 15 a 30 minutos y su
aplicacion es netamente de tipo organizacional; En cuanto a su validez y
confiabilidad la tipificacién se adquieren por medio de baremos general para
muestra total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa cuya validacion esta
estimada por el método de jueces y el analisis del poder discriminativo de los items
donde se obtiene una correlacion de 0.87 y 0.84 respectivamente ademas un analisis
de confiabilidad por medio de alfa de Cronbach de 0.97 y de Split Half de Guttman
de 0.90, las categorias diagnosticas son: muy favorables, favorable, media,

desfavorable, y muy desfavorable

Procedimientos para obtencién y analisis de datos

Mediante la asistencia participativa a la institucion se observo una problematica
del cual surgio el tema del Mobbing y su influencia en el Clima Laboral de los
trabajadores de la Corporacion Impactex una vez planteada el tema se realizé un
acercamiento con las autoridades y el departamento de talento humano en donde se
realiza un oficio de autorizacion a realizar dicha investigacion; una vez que se

habilitd el permiso se eligid los instrumentos psicologicos con los que realizaria la
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recoleccion de datos los cuales son el cuestionario de estrategias de acoso
psicolégico LIPT-60 y la escala del clima laboral CL-SPC posteriormente se
establecio un cronograma para la aplicacion de los reactivos con fechas y horarios
establecidos, una vez que se finalizd el proceso, de aplicacion de las diferentes
encuestas, se realizo el estudio de los datos mediante el estadistico Chi Cuadrado y
se compruebo las hipdtesis, una vez que se cumplié este Gltimo proceso se
concluyen los resultados para finalmente elaborar una propuesta con fin de

favorecer a la institucion.

Actividades

Mediante esta investigacion se realizo las siguientes actividades en primer lugar
se hizo un acercamiento a la Corporacion Impactex se establecié un acuerdo con la
persona que esta encargada del Talento Humano una vez que da la autorizacion se
aplicé las encuestas para que posterior a esto sean interpretados y analizados como
corresponde una vez que se arrojo los resultados se realiza el célculo del chi
cuadrado para determinar si la hipotesis es nula o alternativa una vez terminado
todo el proceso se elabord la propuesta para dar una solucion factible a los
problemas encontrados.
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CAPITULO 11l

ANALISIS DE RESULTADOS

Diagnostico de la situacion actual

Andlisis del Cuestionario LIPT-60

Una vez arrojados los resultados del Cuestionario LIPT-60 y analizadas las 9
variables: Desprestigio laboral (DL), Entorpecimiento del progreso (EP),
Incomunicacion o bloqueo de la comunicacion (BC), Intimidacion Encubierta (1E),
Intimidacion manifiesta (IM), Desprestigio personal (DP), NEAP, IGAP, IMAP el

resultado de estas variables se comparan con los baremos.

Tabla N°2: Poblacion Estudiada

Variable Resultados
BC 0,27
EP 0,26
DP 0,37
DL 0,54
IE 0,11
IM 0,6
NEAP 11,34
IGAP 0,35
IMAP 0,36

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: La investigadora

Posterior a ello las puntuaciones obtenidas para cada variable dan su significado

cuando son comparadas con un baremo asociado, en este caso existen 2 Baremos:
El Baremo 1: es la poblacion general laboral.

El Baremo 2:es la poblacion afectada de acoso psicoldgico en el trabajo.
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Después de ello, cada variable se compara con el Baremo 1, y se anota el
percentil correspondiente. Por lo tanto, se construye otra tabla con las 9 variables,

para el Baremo 1 con los percentiles correspondientes.

Tabla N°3: Baremo 1

Variables Percentil

Baremo 1
BC 75
EP 70
DP 90
DL 75
IE 85
IM 65
NEAP 75
IGAP 85
IMAP 35

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: La investigadora

Una vez pasados los cuestionarios, hechos los célculos y elaborado la tabla de
percentiles con el Baremo 1, se realiza una comparativa de los resultados con la

siguiente tabla, obteniendo dos posibles resultados:

Tabla N°4: Tabla comparativa de la muestra de estudio con una muestra de
poblacién laboral (Baremo 1)

Comparativa de percentiles con

baremo 1 Resultado
poblacién general
Si IGAP 0 més de 3 dimensiones Se debe proceder a realizar analisis comparativo con
tienen un percentil superior a 80 baremo 2, de la poblacion de "acoso laboral"
En caso contrario El estudio no presenta indicios de la existencia de
acoso psicologico. No se requiere comparativa con el
baremo 2.

Fuente: Investigacion de campo
Elalforéatisipeintes presstigaiora
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Tras la comparativa con el Baremo 1, se puede concluir que IGAP > 80 por lo
que debemos realizar el anélisis comparativo con el Baremo 2, de poblacion de

"acoso laboral”, obteniendo la siguiente tabla de percentiles:

Tabla N°5 Baremo 2

Variables Percentl

Baremo 2
BC 10
EP 10
DP 30
DL 5
IE 10
IM 5
NEAP 5
IGAP 5
IMAP 5

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: La investigadora

Andlisis e Interpretacion:

Una vez realizado el analisis comparativo con el baremo 2 se puede concluir que
IGAP 0 méas de 3 dimensiones se encuentran entre los percentiles 15y 30 lo cual
significa que existe una probabilidad pequefia, de acoso psicologico. Especialmente
en Desprestigio Personal (DP), es decir existe descrédito o desprestigio de su vida
personal provocando en la victima criticas, burlas e insultos de su forma de ser,

Vvivir y pensar.

Tabla N°6 Clima Laboral
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy

desfavorable 0 o0 00 00
Desfavorable 5 10,0 10,0 10,0
Media 16 32,0 32,0 42,0
Favorable 26 52,0 52,0 94,0
Muy favorable 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

0%

B Muy desfavorable
M Desfavorable

B Media

m Favorable

599 m Muy favorable

'

Gréfico N°3: Clima Laboral
Fuente: Escala de Clima Laboral CL-SPC
Elaborado por: La investigadora
Analisis e interpretacion
Los datos obtenidos mediante la aplicacion del reactivo se pueden evidenciar
que menos de las tres quintas partes presentan un clima laboral favorable lo que
indica que la percepcion del clima laboral de las personas que se encuentran en este

nivel es buena, debido a que el medio laboral favorece el desarrollo personal, la
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identificacion con los valores organizacionales es buena, los superiores supervisan
la actividad laboral en relacién de apoyo, la comunicacion es buena, clara,
coherente, y pertinente al funcionamiento interno de la empresa, el involucramiento
para con la entidad es adecuado, la supervision realizada por los superiores se da de
manera ocasional, la comunicacion viene a ser fluida pero muy rigida, y por tltimo
la empresa provee de materiales basicos y esenciales; por otra parte menos de la
quinta parte de la poblacion presenta un nivel desfavorable en donde la percepcion
del clima laboral de las personas que se encuentran en este nivel tiende a ser mala,
de modo que el medio laboral no favorece al desarrollo personal, los valores
organizacionales no son respetados, el compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion es escaso, la supervision por parte de los superiores y
el apoyo que estos brindan es ineficiente, la comunicacion es poco efectiva entre
compafieros y clientes, y la organizacion no provee con todos los recursos
materiales y econdémicos; sin embargo un minimo de la poblacion marco muy
favorable lo que presenta que la percepcion del clima organizacional de las personas
que se encuentran en este nivel es excelente, ya que el medio laboral favorece el
desarrollo personal y profesional, los trabajadores se identifican en su totalidad con
los valores organizacionales, existe optimo compromiso para con el cumplimiento
y desarrollo de la organizacidn, los superiores supervisan la actividad laboral en
tanto relacion de apoyo y orientacion de las tareas, la comunicacion es fluida, clara,
coherente, precisa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con
la atencion a usuarios o clientes de la misma, y finalmente la institucion se encarga
en totalidad de proveer los elementos materiales, econémicos y psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas; y para terminar se

destaca que ninguno de los colaboradores presenta un nivel muy desfavorable.

Andlisis de la Escala del Clima Laboral CL-SPC

Tabla N°7 Autorrealizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
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Vélido Muy

desfavorable 2
Desfavorable 5
Media 22
Favorable 17
Muy favorable 4
Total 50

4,0

10,0
44,0
34,0

8,0

100,0

4,0

10,0
44,0
34,0
8,0
100,0

4,0

14,0
58,0
92,0
100,0

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

AUTORREALIZACION

W Muy desfavorable  mDesfavorable

Gréfico N°4: Autorrealizacion

m Media

Fuente: Escala de Clima Laboral CL-SPC

Elaborado por: La investigadora

Analisis e interpretacion

W Favorable

W Muy favorable

De acuerdo a los datos obtenidos de la aplicacion, en el factor de autorrealizacién

se pudo obtener los siguientes resultados, que la mayor parte de la poblacion tiene

un nivel medio, lo que significa que los trabajadores cumplen de una manera regular

sus tareas y actividades dentro de la empresa, por otro lado, un minimo de la

poblacion tiene un nivel muy desfavorable, lo que quiere decir que no existe

apreciacion en la institucion con algunas posibilidades en cuanto a desarrollo

profesional y personal de los empleados.
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Tabla N°8 Involucramiento Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy

desfavorable ! 2.0 2.0 2.0
Desfavorable 3 6,0 6,0 8,0
Media 15 30,0 30,0 38,0
Favorable 21 42,0 42,0 80,0
Muy favorable 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

B Muy desfavorable  mDesfavorable mMedia mFavorable ® Muyfavorable

Grafico N°5: Involucramiento Laboral
Fuente: Escala de Clima Laboral CL-SPC
Elaborado por: La investigadora

Analisis e interpretacion

De acuerdo a los datos obtenidos de la aplicacion, en el factor de
involucramiento laboral se pudo obtener los siguientes resultados, que la mayor
parte de la poblacion tiene un nivel favorable, es decir, que los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion siendo estos participes en todas las actividades
de la empresa, por otra parte, el minimo de la poblacién presenta un nivel muy
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desfavorable, lo que significa que no existe un apropiado compromiso de los
colaboradores para el desarrollo y cumpliendo de los objetivos de la institucion.

Tabla N°9 Supervision

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy ) 40 40 40
desfavorable
Desfavorable 4 8,0 8,0 12,0
Media 15 30,0 30,0 42,0
Favorable 17 34,0 34,0 76,0
Muy favorable 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

SUPERVISION

Wrduy desfavorable M Desfavorable Wmedia  WFavorable B My favorable

Gréfico N°6: Supervision
Fuente: Escala de Clima Laboral CL-SPC
Elaborado por: La investigadora

Andlisis e interpretacion
De acuerdo a los datos obtenidos de la aplicacion, en el factor de supervision se
pudo obtener los siguientes resultados, que la mayor parte de la poblacion tiene un

nivel favorable y medio, por lo tanto, la supervision que se brinda por parte de los

superiores de la empresa es de una manera persistente con lo que ayuda a superar
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los obstaculos que se presenten , asi mismo hacen cumplir las actividades de una
manera adecuada, por otro lado, el minimo de la poblacion presenta un nivel muy
desfavorable, es decir la percepcion de los colaboradores que tienen acerca de la
supervision es inadecuada ya que piensan que no se hace cumplir las actividades

de una manera eficiente y eficaz la cual no contribuye a la empresa.

Tabla N°10 Comunicacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy

desfavorable 0 0.0 0.0 0.0
Media 17 34,0 34,0 46,0
Favorable 22 44,0 44,0 90,0
Muy 5 10,0 10,0 100,0
favorable

Total 50 100,0 100,0

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

COMUNICACION

B Muy Desfavorable mDesfavorable mMedia ®Favorable = Muyfavorable

10% s 129

Grafico N° 7: Comunicacion
Fuente: Escala de Clima Laboral CL-SPC
Elaborado por: La investigadora

Andlisis e interpretacion
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De acuerdo a los datos obtenidos de la aplicacion, en el factor de la comunicacion
se pudo obtener los siguientes resultados, que la mayor parte de la poblacién tiene
un nivel favorable y medio, lo que significa que los colaboradores tiene un grado
de claridad, coherencia, fluidez, celeridad y precision de la informacion, de tal
forma se presenta una buena atencion a los usuarios o clientes, por otro lado, la
minima parte de la poblacion presenta un nivel desfavorable, es decir los
trabajadores no estan de acuerdo que existe un buen nivel de claridad y coherencia

dentro de la empresa al igual que no se promueve la comunicacion interna.

Tabla N°11 Condiciones Laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy

desfavorable 0 0.0 0.0 0.0
Media 19 38,0 38,0 48,0
Favorable 19 38,0 38,0 86,0
Muy 7 14,0 14,0 100,0
favorable

Total 50 100,0 100,0

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

CONDICIONES LABORALES

B Muy Desfavorable mDesfavorable mMedia Favorable mMuyfavorable

Grafico N°8: Condiciones Laborales
Fuente: Escala de Clima Laboral CL-SPC
Elaborado por: La investigadora

124



Analisis e interpretacion

De acuerdo a los datos obtenidos de la aplicacién, en el factor de condiciones
laborales se pudo obtener los siguientes resultados, que la mayor parte de la
poblacién tiene un nivel favorable y medio, por lo tanto, la empresa brinda
seguridad a cuanto los recursos econémicos, psicosociales y materiales para de esta
manera cumplir adecuadamente las actividades encomendadas, por otra parte el
minimo de la poblacion presenta un nivel desfavorable lo que significa que la

empresa no brinda los recursos necesarios para que puedan cumplir con su trabajo.

Comprobacion de Hipbtesis

Para interpretar la relacion entre las variables del mobbing y el clima laboral se
utilizé la prueba del Chi Cuadrado, para este calculo de evaluacion se manejo el
software IBM SPSS Statistics que realiza un proceso de forma sistematica y con

mayor precision.

Tabla N°12 Nivel del mobbing y el Clima Laboral

Casos
Validos Perdidos Total
NiveldelMob * N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Clima.Laboral 50 100,0% 0 0,0% 50 100,0%

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

Tabla N°13 Nivel del Mobbing y clima Laboral
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Tabla cruzada IGAP*Clima.Laboral

Clima.Laboral
Muy
Desfavorab Favorabl favorabl
le Media e e Total
IGA Pequefia  Recuento 3 4 6 2 15
P probabilid Recuento 15 48 78 9 150
ad de esperado
acoso % dentro de
laboral Clima.Labor 60,0% 25,0% 23,1% 66,7% 30,0%
al
Alto indice Recuento 2 12 20 1 35
de acoso  Recuento 35 112 18.2 21 350
esperado
% dentro de
Clima.Labor 40,0% 75,0% 76,9% 33,3% 70,0%
al
Total Recuento 5 16 26 3 50
Recuento 50 160 260 30 500
esperado
% dentro de
Clima.Labor 100,0% 100,0 100,0% 100,0% 100,0
al % %
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo
CALCULO DEL CHI CUADRADO
Tabla N°13 Chi cuadrado
Significacion
asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4.847° 3 ,183
Razo6n de verosimilitud 4,452 3 217
Asociacion lineal por lineal ,199 1 ,656
N de casos validos 50

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacién de campo
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f(Chisq)

0
Chisq
Chi-square distribution
df=3

P(lower) P(upper)  Chi-square
9500 .0500 7.81

Decision

En relacidn al proyecto de investigacion llevado a cabo y en base a los resultados
recopilados mediante la prueba estadistica se obtuvo lo siguiente, el Chi cuadrado
experimental es igual a 4,847 este valor es menor que el valor critico indicado en la
tabla de distribucién 7,8147. En acuerdo a lo anteriormente manifestado se
considera que los resultados de esta investigacion respecto a EI mobbing y su
influencia en el clima laboral en los trabajadores de la Corporacién Impactex se
puede afirmar que a través de los resultados estadisticos no existe correlacion entre
las variables, es decir se acepta la hipdtesis nula en donde el mobbing NO influye
en el clima laboral de los trabajadores de la Corporacion Impactex, por lo cual se

rechaza la hipoétesis alterna.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Atraves del calculo del Chi cuadrado se evidencio los resultados obtenidos
de la investigacién, en donde se comprobé que el Chi cuadrado
experimental es igual a 4,847 este valor es menor que el valor critico
indicado en la tabla de distribucion 7,8147 el cual significa que se acepta la
hipdtesis nulay se rechaza la hipdtesis alterna esto quiere decir que no existe
influencia entre las variables del mobbing y el clima laboral de los
trabajadores de la Corporacion Impactex. Tabla N°13.

2. Enreferencia al nivel del mobbing se identificé que los colaboradores de la
Corporacion Impactex presentan una probabilidad pequefia, de acoso
psicolégico. En donde se encuentra afectado especialmente el factor de
desprestigio personal, lo que significa que, existe en los trabajadores un
descrédito o deshonra de su vida personal méas no en el ambito laboral, sin
embargo, esto provoca en la victima criticas, burlas e insultos de su forma
de ser, vivir y pensar de parte de su agresor, es decir, de sus compafieros de
trabajo.

3. Se evidencié que un poco mas de la mitad de los trabajadores de la
Corporacion Impactex presentan un clima laboral favorable, lo que
menciona que la percepcion del ambiente laboral de los colaboradores que
se encuentran en este nivel es buena, debido a que el medio laboral favorece
el desarrollo personal de los individuos, por otro lado menos de las dos
quintas partes de la poblacion presentan un tipo de clima de trabajo medio
por el cual la percepcion del ambiente de trabajo de los funcionarios que se
encuentran en este nivel tienden a ser regular por lo tanto la institucion
ayuda en un nivel medio, el involucramiento para con la entidad es
adecuado; por otra parte menos de la quinta parte de la poblacién presenta

un nivel desfavorable en donde la percepcion del clima laboral de los
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empleados que se encuentran en este nivel tiende a ser mala, es decir los
valores organizacionales no son respetados, el compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion es escaso; sin embargo un
minino de la poblacion marcé muy favorable lo que presenta que la
percepcion del clima organizacional de los trabajadores que se encuentran
en este nivel es excelente, ya que existe optimo compromiso para con el
cumplimiento y desarrollo de la organizacién, y por ultimo se destaca que
ninguno de los colaboradores presenta el nivel de muy desfavorable. Tabla
N°6.

4. Con la culminacion del proyecto investigativo, fue factible estructurar una
propuesta de intervencidn en base a la problematica estudiada donde se
obtuvo como resultados una probabilidad pequefia de acoso psicologico.
Dicho insumo técnico esta conformado por tres de talleres orientados al
manejo de la problematica psicosocial anteriormente mencionada dentro de

la organizacion intervenida.

RECOMENDACIONES

1. Entorno a la investigacion desarrollada es factible la recomendacion a los
responsables y autoridades de la Corporacion Impactex llevar acabo eventos
de formacion y desarrollo a la totalidad del personal vinculado a la
organizacion, en base a la problematica de trabajo conocida como mobbing,
con la finalidad de cuidar la integridad de los colaboradores para poder
prevenir el acoso laboral y obtener un clima laboral adecuado para la
productividad y satisfaccion de la organizacion.

2. En concordancia con los resultados obtenidos referente a la variable del
mobbing se recomienda establecer estrategias y técnicas para afrontar dicha
problematica como medida de prevencion logrando de esta manera, mitigar
espacios de hostigamientos, temor, ansiedad, angustia, e intimidacion ya
que representan desencadenantes que perjudican la estabilidad y salud
fisica, mental y emocional de los empleados, socializar asi mismo las

normas, protocolos empresariales y fomentar una cultura organizacional
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fuerte y favorable. Finalmente, promover espacios de concientizacion entre
el conglomerado de trabajo, en el cual se hace hincapié en dar a conocer los
signos, sintomas, precauciones, consecuencias y prevencion del acoso
laboral.

3. Tomando como referencia el conjunto de datos obtenidos en la
investigacion referente al clima laboral, se recomienda concientizar a todo
el personal de la Corporacion Impactex sobre lo fundamental que resulta
este elemento para la adecuada labor de los trabajadores de la entidad, de
esta manera se deberd enfatizar en un sinnimero de actividades que inducir
un ambiente armonico, saludable y estable sustentado en el respeto a los
demas, trabajo en equipo estableciendo canales de comunicacion empatica
y asertiva entre los diferentes departamentos, fomentando la autonomia y
responsabilidad de cada uno en las actividades y funciones que deben
cumplir.

4. Los responsable y autoridades de la entidad investigada deberan llevar
acabo la aplicabilidad de los contenidos desarrollados en los diferentes
talleres de la propuesta psicoldgica sugerida, en la cual se deja instauradas
varias estrategias para la prevencion del problema del mobbing,
fortaleciendo de esta manera el clima laboral de la Corporacion Impactex.

DISCUSION

Mediante el presente trabajo investigativo cuyo objetivo general fue investigar
si el mobbing influye en el clima laboral de los trabajadores de la Corporacion
Impactex se determind a través del método estadistico chi cuadrado y en base a la
recoleccion de datos, se evalud los niveles de acoso laboral por medio del
cuestionario de estrategias de acoso psicolégico LIPT-60 y para medir el clima
organizacional se utilizo la escala del clima laboral CL-SPC en donde se midid el
nivel de percepcién global del ambiente laboral en el cual determind que el Chi
cuadrado experimental es igual a 3,344 este valor es menor que el valor critico

indicado en la tabla de distribucion 7,8147 , es decir se acepta la hipotesis nula en
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donde el mobbing no influye en el clima laboral de los trabajadores de la
Corporacion Impactex, por lo cual se rechaza la hipétesis alterna.

Segln Teneda (2016) menciona que “Al momento de realizar el analisis de los
resultados obtenidos y recabados a través de la encuesta planteada a los trabajadores
se pudo observar ciertos aspectos que vislumbraban generalidades con las que se
trabaja y por las cuales se generan mobbing laboral afectando negativamente al
clima organizacional creando inestabilidad laboral” (p.90) Con lo argumentado
anteriormente se puede afirmar que en la investigacion del autor el acoso laboral si
influye en el clima organizacional ya que existe una inestabilidad y problemas entre
los mismos compafieros de trabajo generando de esta manera una baja
productividad y satisfaccion laboral en todos los empleados produciendo perdidas

econdmicas dentro de la organizacion.

Por otro lado, Ramos (2015) afirma que “el acoso laboral es comprendido como
una conducta intencional beligerante y sistémica en la que se dirige a un miembro
de la empresa quien se sentird humillado y por consiguiente percibira un clima
laboral hostil e inadecuado para trabajar satisfactoriamente” (p.21) Con lo
manifestado anteriormente se puede afirmar que el clima laboral determina la
satisfaccion de un empleado de la empresa es por ello que si que el trabajador
presenta conductas de hostigamiento por parte de otro integrante de la empresa no

se va a desarrollar su desempefio profesional adecuado.

Finalmente, mediante estas dos investigaciones se puede afirmar que el mobbing si
afecta en el clima organizacional, sin embargo, se deja una posibilidad para nuevas

investigaciones en psicologia organizacional.
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CAPITULO V
PROPUESTA

TEMA DE LA PROPUESTA

Talleres para el manejo del mobbing en los trabajadores de la Corporacion

Impactex.

JUSTIFICACION

Posterior a la investigacion efectuada correspondiente al mobbing y su
influencia en el clima laboral de los trabajadores de la Corporacion IMPACTEX, y
por medio de la obtencion de resultados se determind que existen colaboradores que
se encuentran en niveles altos a la problematica en donde presentan
comportamientos y situaciones de violencia psicoldgica es por ello que se
implementa una propuesta en base al bienestar de los empleados de la empresa, al
igual que es importante generar talleres para el manejo del mobbing con el fin de
eliminar o disminuir los comportamientos hostiles del agresor hacia la victima.

El desarrollo de esta propuesta va a permitir manejar estos comportamientos
violentos como asi mismo se solicitara la ayuda con el departamento de Talento
Humano vy la alta gerencia con el fin de garantizar un desarrollo integral tanto del
personal como de la empresa misma.

En la propuesta se beneficiara a todo el personal de la empresa con el fin de generar
un bienestar emocional en los trabajadores, aumentar su confianza, comparierismo,
trabajo en equipo, comunicacion, respeto, tolerancia para poder llevar a un buen
desempefio laboral cumpliendo los objetivos y la satisfaccion de la empresa. La
originalidad se da porque no existe investigaciones iguales en la institucion, sin
embargo, con esta propuesta se busca manejar la problematica; y resulta factible ya
que se toma en cuenta la participacion del personal de la empresa, asi como también
los materiales y recursos viables e informacion bibliogréafica fomentando a los
trabajadores adquirir conocimientos necesarios para que tengan un buen desarrollo

personal y profesional.
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OBJETIVOS

GENERAL

e Planificar talleres para el manejo del mobbing de los trabajadores de la
Corporacién Impactex.

ESPECIFICOS

¢ Implementar técnicas psicoldgicas orientadas a conductas asertivas para el
manejo del mobbing.
e Desarrollar estrategias psicologicas para el manejo mobbing de los

trabajadores de la corporacion Impactex.

ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA

En esta propuesta se va a implementar talleres que ayuden a los trabajadores de
la Corporacion Impactex a manejar el mobbing por medio de talleres, estrategias y
técnicas especificas de la corriente cognitivo conductual con el fin de modificar
conductas en los colaboradores. Se realizara un proceso para el desarrollo de esta
propuesta constituido por etapas en donde se ha panificado la ejecucion de
actividades que puedan intervenir en la problematica.

Para trabajar con esta propuesta se ha estimado el desarrollo en tres talleres con
diferentes temas: en el taller | se trabajara con técnicas de la asertividad, en el taller
Il con estrategias para actuar con empatia y finalmente en el taller Il se trabajara
con la resolucion de problemas para afrontar el mobbing, ademas cada una de estas
técnicas estan basadas en la corriente cognitivo conductual centradas en la
modificacion de la conducta en los trabajadores y por ultimo cada uno de estos
talleres culminara con una retroalimentacion con el fin de poner en préactica en el

ambito laboral como personal.
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Argumentacion teorica

La realizacion de esta propuesta se realizard bajo el enfoque de la escuela
cognitivo-conductual, en la cual se encuentran dos exponentes de las escuelas como
son Alberts Ellis que es un terapeuta cognitivo conocido por el desarrollo de la
terapia racional de origen estadounidense. Beck es el segundo autor en donde
presenta las perturbaciones de todos los individuos se sujetan a la distorsion del
pensamiento a la vez que conlleva a una conducta; asi mismo Ellis hace mencion
acerca del modelo conductual mediante la intervencion de creencias, pensamientos
0 expectativas con respecto acontecimientos o sucesos generando de esta manera
una accion determinada. En base a lo referido anteriormente la presente propuesta
se basa en intervenir el esquema mental instaurado en los trabajadores, con el fin
de inferir de una manera positiva en lo que son los sentimientos como en las
conductas, estableciendo de esta forma un bienestar tanto grupal como individual
(Mogoll6n,2018). Para ello se introduciran talleres con técnicas y estrategias

psicoldgicas para el manejo del mobbing.

Técnicas Cognitivo Conductuales

Las técnicas de esta corriente se centran en las dos escuelas psicoldgicas que son
cognitivo y conductual, gracias estas dos teorias se ha alcanzado técnicas que sin
duda han logrado resultados eficientes en la modificacion de conductas por medio
de procesos cognitivos cuyo objetivo es desarrollar habilidades necesarias para
manejar situaciones conflictivas en los individuos. Las técnicas que se van a utilizar

en esta propuesta son: la asertividad, empatia y resolucién de problemas.

Entrenamiento asertivo

El entrenamiento asertivo es un método psicoterapéutico que fue desarrollado
por Joseph Wolpe y Arnold Lazarus, utilizado por las terapias cognitivo
conductuales las cuales ayudan a los individuos a superar conflictos al igual que
sirve para mejorar el desenvolvimiento en la vida cotidiana. Asi mismo nos permite
expresarnos de una manera sana, nuestras opiniones aceptando de esta forma que el
otro individuo puede diferir en el pensamiento de nosotros evitando un motivo de

enojo.
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Sin embargo, para que exista el entrenamiento asertivo se tiene que desarrollar
diferentes etapas una de ellas es reconocer estilos basicos de la conducta como
pueden ser el estilo agresivo o pasivo con esto nos ayudara a reconocer la mejor
manera de comportarnos utilizando de una manera adecuada la asertividad. La
siguiente etapa es la de identificar circunstancias que deseamos ser mas asertivos,
en la cual se trata en reconocer en que fallamos y como deberiamos comportarnos
en un futuro ya sea de una manera positiva o negativa. Otra de las etapas es explicar
las situaciones conflictivas, se trata de pensar en situaciones de quién, cuando, cémo
y qué intervienen en esa escena reconociendo los pensamientos negativos. La
siguiente etapa es describir un guion para cambiar la conducta, se trata de un plan
escrito para enfrentar el comportamiento de una manera mas asertiva. Otra etapa es
el desenvolvimiento del lenguaje corporal adecuado, se trata en identificar el
lenguaje no verbal es decir el tono de voz, la mirada, y la postura para que la persona
ensaye frente a un espejo y finalmente es aprender a reconocer e impedir las
manipulaciones de los demas (Lo6pez, 2018).
Técnica de la pregunta asertiva

La técnica de la pregunta asertiva consiste en eliminar el problema a través de
una pregunta, es decir se evita el problema recabando de esta manera mas
informacion sin cuestionar lo que hayan dicho, con esta pregunta le dara tiempo a
la otra persona en pensar en una respuesta mas asertiva disminuyendo de esta

manera el enojo o la ira (Moran, 2016).

Técnica Banco de Niebla

La técnica banco de niebla se trata de retener, para disminuir la velocidad de las
emociones que llegamos a sentir en ese momento ya que los individuos reaccionan
de una forma impulsiva ante momentos que no son de nuestro agrado como
situaciones conflictivas, humillantes o embarazosas. Esta técnica permite que los
pensamientos dafiinos sean controlados, para que el individuo pueda frenar su
accionar ya que sin esto puede provocar conductas inadecuadas y una mala toma de
decisiones. Esta técnica fue desarrollada por Manuel Smith que era un psicélogo y
escritor conocido por las habilidades sociales y la asertividad de la Universidad de
Brooklin (Nufiez,2017).
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Empatia

La empatia es una capacidad psicoldgica o cognitiva de los seres humanos al
sentir y comprender las emociones y sentimientos de lo que aprecia el otro
individuo, de esta manera se experimenta de una forma objetiva y racional lo que
siente la otra persona. La empatia hace que los individuos se ayuden entre si y tiene
que ver también con el altruismo ya que se basa en la preocupacion y amor hacia
los demas sin esperar nada a cambio. Se logra empatia cuando juntamos a nivel
intelectual la escucha activa, a nivel emocional la comprension y a nivel conductual
la asertividad (Balart,2015). Por ello, es importante trabajar con empatia entre los
comparfieros de trabajo para brindarles el apoyo necesario ya que gracias a la
empatia ayudard a comprender los problemas o situaciones que presente cada
individuo, para de esta manera poder llevar a cabo un buen ambiente laboral a base

de respeto y confianza entre ellos.

Escucha Activa

La escucha activa es una técnica de la comunicacion asertiva que se centra en la
aprobacién y la empatia, no es solamente para promover la capacidad de expresarse
de una manera correcta sino también conocer las razones, saber escuchar y percibir
los sentimientos de los deméas provocando un contacto adecuado entre los
individuos (Bellver,2019).

La escucha activa se trata de escuchar prestando atencion lo que la otra persona
se expresa, es decir en la comunicacién verbal y no verbal ya sea con el tono de
voz, postura y la mirada. Para que se pueda desarrollar la escucha activa es
fundamental estar en un estado de atencion consciente, el cual se trata de quien
escucha se concentre de manera exclusiva al otro individuo durante un largo periodo
de tiempo o mientras dure la conversa, es decir detener la mente y no pensar en
nada, de esta manera obtendremos una concentracion adecuada en lo que la otra
persona esta diciendo, presentando el interés necesario por todo lo que escucha sin
interrupciones (Garcia, 2017). Es por ello que en la empresa es necesario que los
jefes tengan una adecuada comunicacion con todos los empleados escuchando
cuéles son sus necesidades y poniendo en préactica la escucha activa con el fin de

crear un adecuado ambiente laboral.
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Modelado simbdlico

El modelado simbdlico es una técnica del entrenamiento de habilidades sociales,
se le conoce de una manera indirecta ya que va ayudar con la modificacion de la
conducta de un individuo ya sea por medios de comunicacion como por ejemplo
una grabacion audio visual, para que posterior a ello la persona adopte una mejor

conducta con el fin de generar empatia hacia los demas (Figueroba,2016).

Modelado encubierto

El modelo encubierto es una es una técnica del entrenamiento de habilidades
sociales, el cual funciona mediante la imaginacién ya sea por modelos especificos
ya que se trata que el paciente siga a un modelo de comportamiento que se desea
que el individuo lo realice por medio de los personajes ficticios o reales y de la

imaginacion (Vilchez,2018).

Entrenamiento de soluciones de problemas

El entrenamiento de solucion de problemas se trata de un tratamiento de la
escuela cognitivo conductual de la cual se enfoca en ayudar a las personas a afrontar
situaciones conflictivas por si solas ya que no se sienten capaz de solucionar ellos
mismos. En esta técnica se trabaja mediante fases las cuales son la orientacién de
la situacion del conflicto, definir y realizar una formulacién adecuada del problema,
plantear opciones para la solucion de problemas, la toma de decisiones, la
implementacion de la solucion y verificacion (Vilchez,2018). Es decir, se trata en

saber conllevar las situaciones complicadas de una manera méas productiva posible.
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Cuadro N°1 Plan Operativo

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA

FASE ACTIVIDAD OBJETIVOS MATERIALES TIEMPO RESPONSABLE
Preparar y adecuar el Establecer un Analia Estrella
lugar para la elaboracién | ambiente adecuado | Infraestructura adecuada Barrionuevo
Fase I de los talleres, alistar los | y acogedor para la
materiales pertinentes aplicacion de los | Recursos humanos 35 minutos
Logistica para el desarrollo de la talleres
propuesta. Recursos materiales
Analia Estrella
Fase Il Exposicién del contenido Tecnologico Barrionuevo
preparado en los talleres Socializar el 1 hora
Socializacién para los trabajadores programa con los | Materiales humanos
General trabajadores
Bibliograficos
Promover el uso de
Taller | asertividad como
“Trabajando con instrumento para
Fase 111 asertividad” mantener una
buena
Talleres comunicacion con | Materiales humanos
6 horas

71




Taller 11
“Trabajar y actuar con
empatia”

Taller 111
“Afrontamiento, un
camino eficaz contra el
mobbing”

todo el personal de
la empresa

Brindar estrategias
con la finalidad de
promover empatia
entre todo el
personal de la
empresa.

Practicar
estrategias como
resolucion de
problemas para
afrontar el
mobbing.

Bibliograficos

Tecnologico

Analia Estrella
Barrionuevo

72




Cuadro N°2

Tema: “Trabajando con asertividad”
Objetivo: Promover el uso de asertividad como instrumento para mantener una eficiente comunicacion con todo el personal de la empresa

Taller |

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas resultados Tiempo Responsable
esperados
Fase | Dindmica de Grupal Generar cohesion
Integracion de los “ En busca del tesoro” entre los miembros del La investigadora
Rapport participantes equipo 15 minutos
Fase 11 Explicacién sobre la Socializar las
tematica y de las actividades 25 minutos
Introduccién actividades gue se van Expositiva planificadas dentro del La investigadora
elaborar durante el Psicoeducativa taller.
taller
Habilidades Sociales y
Entrenamiento Asertivo
e Expresarse de
Fase 111 Comunicacion e Técnicadela una manera
Procedimiento Asertiva pregunta asertiva apropiada 1 hora La investigadora

71




e Banco de niebla

e Eliminar una
situacioén de
agresividad

Fase VI

Cierre

Preguntas y elementos
principales del taller.

Retroalimentacion

Establecer acuerdos
psicolégicos
enfocados a la
tematica tratada en el
taller

20 minutos

La investigadora

72




DESARROLLO DEL TALLER I

Tema: Técnicas para trabajar la asertividad.

Objetivo: Promover el uso de asertividad como instrumento para mantener una

eficiente comunicacion con todo el personal de la empresa.
Fase |- Rapport

Para iniciar el primer taller es importante generar rapport en los colaboradores
ya que se van a sentir en confianza por el cual se procede a la presentacion ante los
demés donde se va a conocer quién va a brindar el taller, asi mismo el horario y la
tematica a tratar con el fin de romper todo tipo de brechas dentro de la empresa con
el objetivo de fomentar trabajo en equipo, asertividad, empatia, confianza y crear

un espacio que sea factible para la realizacion del taller.
Técnica

La técnica que se va a utilizar es “En busca del tesoro” en donde es una dindmica
grupal que tiene como objetivo integrar un grupo de personas fomentando el trabajo
entre personas de otros equipos, departamentos o circulos sociales y, ademas va
resulta mas factible por la manera que se va a introducir el tema que se va a brindar
en todo el taller. La duracion de esta técnica durara aproximadamente de unos 25 a

unos 35 minutos. En lo que cual para la realizacion se pedira lo siguiente:

1. Se divide al grupo en equipos de 2 personas 0 mas

2. Seelabora una lista de tareas que son dificiles o extrafias al realizar para que
cada equipo las cumpla en grupo por ejemplo tomarse una foto con un
extrafio, o tomar una foto de algun objeto que este afuera del edificio.

3. Se entrega la lista a cada grupo con una duracion maximo de 20 minutos

4. Gana el equipo que mas rapido completo las tareas a realizar.

Fase I1- Introduccion

Después de generar rapport mediante la dindmica en los miembros de la empresa

se procede a brindar una breve explicacion sobre la tematica y las actividades que
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se van trabajar mediante una expositiva psicoeducativa el cual se presentara el
taller, los fundamentos teodricos y los objetivos. Se comienza con una breve
definicion acerca de ¢(Qué entiende usted por asertividad?, dando inicio a los
trabajadores que den su opinion acerca de la temética de esta manera se continuara
hablando sobre la importancia de la asertividad y la comunicacion que debe existir
entre comparieros de trabajo.

Fase I11- Procedimiento

En esta fase ya los niveles de confianza son altos en donde ya se ha explicado
las tematicas que se va a realizar es por ello que se procederéa a conocer cada una

de las técnicas que se han propuesto anteriormente.
Técnica 1
Nombre: Técnica de la pregunta asertiva

Objetivo: Expresarse de una manera apropiada

Desarrollo:

Para comenzar con la técnica de la pregunta asertiva se explicard a los
participantes que consiste en eliminar el problema a través de una pregunta, es decir
se evita el problema recabando de esta manera mas informacién sin cuestionar lo
que hayan dicho, con esta pregunta le dara tiempo a la otra persona en pensar en

una respuesta mas asertiva disminuyendo de esta manera el enojo o la ira.
Ejemplo:

Jefe: Juan estoy cansado de usted, siempre comete errores en su trabajo
Pregunta Asertiva: Sé del error que cometi y entiendo su molesta conmigo ¢Pero

podria decirme en qué manera estoy errando y como puedo mejorarlo?

Este es un ejemplo que se les brinda a los participantes para que posterior a ello se
realicen grupos para iniciar con la dindmica y puedan exponer ante los demas, los

ejemplos establecidos de cada grupo de esta manera se ponen en practica la técnica.
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Técnica 2

Nombre: Técnica del Banco de Niebla
Objetivo: Eliminar una situacién de agresividad
Desarrollo:

La técnica banco de niebla se trata de ayudar a manejar con exito cualquier
confrontacién, con el fin de obtener una comunicacion asertiva dando la razén al
otro, en la manera que las opiniones de ambas partes son validas reduciendo la

tension y tomando el control de la situacion eliminando de esta manera el problema.
Ejemplo:
Jefe: Andrés usted siempre se tarda en entregar los informes finales.

Respuesta Asertiva: Es verdad en lo que menciona, voy a tratar de organizar mejor
mi tiempo para entregar los informes y de esta manera cumplir con mis

obligaciones.

Este es un ejemplo que se les brinda a los participantes para que posterior a ello
se realicen grupos para iniciar con la dindmica y puedan exponer ante los demas,
los ejemplos establecidos de cada grupo de esta manera se pone en practica la

técnica.
Fase IV- Cierre

Al finalizar este taller se realizara la retroalimentacion en donde cada
participante debera exponer su experiencia y que tal les parecio el taller establecido
y que temas les parecié de mayor interés. Posterior a ello surgira un acuerdo con
los participantes para que lo pongan en practica con el fin de generar un buen clima

laboral dentro de la empresa. Este cierre tendra una duracion de 20 minutos.
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Cuadro N°3

Tema: Trabajar y actuar con empatia.
Objetivo: Brindar estrategias con la finalidad de promover empatia entre todo el personal de la empresa.

Taller 11

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas resultados Tiempo Responsable
esperados
Generar cohesion
Fase | Dindmica de Grupal entre los miembros 15 minutos La investigadora
Presentacion y “Dinamica Tela de arana” del equipo
Rapport bienvenida del taller
Fase Il Explicacidn sobre la
tematica y de las Socializar las
Introduccion actividades que se Expositiva actividades La investigadora
van elaborar durante Psicoeducativa planificadas dentro 25 minutos
el taller del taller.
Fase 111 Modelado Mediante la técnica | 1 hora La investigadora
Procedimiento modelado conductual
Escucha Activa e Modelado se fomenta en los
Simbdélico participantes
(Video) estrategias para la
e Modelado escucha activa
Encubierto
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Fase VI

Cierre

Preguntas y
elementos principales
del taller.

Retroalimentacion

Comprobar si la
informacion ha sido
entregada
adecuadamente

35 minutos

La investigadora

82




DESARROLLO DEL TALLER 11

Fase | —=Inicio

Para dar inicio al segundo taller se realizard una dinamica de grupo con el fin de
crear un ambiente de confianza y empético para que se sientan de manera activa
para realizar este taller es por ello que se busca conseguir la empatia de todo el

personal es por esto que se empleara la dindmica “El amigo desconocido”
Técnica

La técnica que se va a utilizar es “El amigo desconocido” donde es una dindmica
grupal que tiene como objetivo ser capaz de comprender a los demés participantes
asi mismo como reconocer sentimientos y emociones de los demés y sobretodo
comprender los motivos y conductas de sus companeros de trabajo ademéas que
resulta interesante porque se va a introducir el tema que se va a brindar en todo el
taller. La duracion de esta técnica durard aproximadamente de unos 20 a unos 30

minutos. Para esta técnica se va a utilizar lo siguiente:

- Seva a utilizar un papel y un lapiz.

- Sevan a formar en parejas los participantes.

- Después de ello cada participante va a estar atento en su compafiero es decir
viendo sus cualidades y valores que posee.

- Unavez que se termine el tiempo cada uno escribira en su hoja lo que pensé
del otro.

- Luego de leer su hoja la persona va a contar su experiencia que sintié cuando
la otra persona le menciono sus valores o cualidades.

- Seguir realizando lo mismo hasta que terminen todos los participantes.

Fase I1- Introduccion

Después de generar rapport mediante la dindmica en los miembros de la empresa
se procede a brindar una breve explicacion sobre la definicion y los objetivos asi
también como a lo que se describe las estrategias para un buen manejo de la

empatia. Aproximadamente durara 25 minutos.
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Fase I11 — Procedimiento

En esta fase ya los niveles de confianza son altos en donde ya se ha explicado
las tematicas que se va a realizar es por ello que se procederé a conocer cada una

de las estrategias para fomentar la empatia y la escucha activa.
Técnica 1

Nombre: Modelado Simbdlico

Objetivo: Generar empatia

Desarrollo:

Para empezar con la técnica de modelado simbdlico se les explicard a los
participantes que se les mostraré un video acerca de como generar empatia, después

de ello se les pedira a los participantes que realicen una actividad en grupo.
Ejemplo:
Video: Comprender al otro, una leccion para toda la vida

Link: https://www.youtube.com/watch?v=X-adLyMUmeE

Después de visualizar el video se les pedira a los participantes que conformen
grupos para que realicen una dramatizacién con referencia al video. Luego de cada
dramatizacion cada grupo debera identificar las conductas empaticas que sus

compafieros realizaron.
Técnica 2

Nombre: Modelado Encubierto
Objetivo: Desarrollar empatia
Desarrollo:

Para empezar con la técnica de modelado encubierto se explicard a los
participantes que se basa en imaginar acciones de origen empatico y como se

deberia actuar ante estas situaciones de conflictos.
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Ejemplo:

Si usted se encuentra en su trabajo y mira a su compafiero que esta triste y distraido

¢Que es lo que usted haria en ese momento?

Cuando usted revisa el informe final de uno de sus compafieros de trabajo y ve que

estd mal hecho ¢Qué es lo que hace?

Si usted ve que una compafiera de trabajo se tiene que ir por una emergencia

familiar y solo esta usted para poder reemplazarle ;Qué conducta tomaria?

Después de realizar estos ejercicios de imaginacion con todos los participantes,
se le pedira a cada uno de ellos que explique qué respuesta y qué conducta empatica

tomaria frente a estas situaciones.
Fase IV — Cierre

Para cerrar el taller se debe realizar preguntas a los participantes al azar
mediante el juego tingo tingo tango con el fin de conocer que aprendieron del
taller acerca de la empatia y la escuha activa, como una retroalimentacion,
ademas de ello se les pondra a los participantes un caso, con el objetivo que
pongan en préactica las estrategias empaticas tanto en su vida laboral como

personal.
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Cuadro N°4

Taller 111
Tema: Afrontamiento, un camino eficaz contra el mobbing.
Obijetivo: Practicar estrategias como resolucion de problemas para afrontar el mobbing.

Fase 111
Procedimiento

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas resultados Tiempo Responsable
esperados
Fase I Integrar a los
Presentacion y participantes 15 minutos La investigadora
Rapport bienvenida del taller Dinamica de Grupal incitando el
participacion del
grupo.
Fase 11 Explicacion sobre la
tematica y de las
Introduccién actividades que se Exposicién Socializacion del La investigadora
van elaborar durante contenido del taller 25 minutos
el taller
Disminuir
Resolucion y control | Entrenamiento en situaciones de
de problemas resolucion de conflictos conflicto 1 hora La investigadora
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Fase VI

Cierre

Preguntas y
elementos principales
del taller.

Retroalimentacion

Comprobar si la
informacion ha sido
entregada
adecuadamente

35 minutos

La investigadora
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Desarrollo del Taller 111

Fase | —=Inicio

Para dar inicio al tercer taller se realizara una dindmica de grupo con el fin de
dejar a un lado las tensiones y preocupaciones y permitir que los participantes se
sientan en confianza y activos para realizar este taller mas interactivo es por ello
que se busca el trabajo en equipo de todo el personal por esto se empleara la
dinamica de tela arafia ya que esta técnica ayuda a conocer de lo que se va a tratar
el siguiente taller.

Técnica

La técnica que se va a utilizar es “Tela arafia” en donde es una dindmica grupal
que tiene como objetivo resolver conflictos de una manera grupal al igual de
promover confianza y cooperacion entre los miembros del grupo ademas resulta
mas factible por la manera que se va a introducir el tema que se va a brindar en todo
el taller. La duracion de esta técnica durara aproximadamente de unos 20 a unos 30

minutos. En lo que cual para la realizacion se pedira lo siguiente:

- Sevaatomar en cuenta 15 personas como maximo para realizar esta técnica.

- Debera ser en un lugar amplio preferible si es al aire libre.

- El moderador deberd le solicitara a los participantes que, estando de pie,
formen un circulo.

- Al azar le pedira a una persona que tome el ovillo de lana, se presente y al
concluir, sin soltar la punta del ovillo, se lo debe arrojar (por el aire o por el
piso) o acercéarselo a otro integrante.

- Cuando se presenten deberan dar a conocer su nombre y, y que desarrolla
en la empresa, €l area en donde se desempefia y la cantidad de afios que
tienen en la compaiiia.

- Quien recibe el ovillo debera presentarse y repetir la misma accién: sostener
una parte de la lana (nunca deben soltarla) y arrojar el ovillo a otro
integrante.

- La dinamica debera continuar hasta que todos los participantes se hayan
presentado.
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- Para desarmar la telarafia cada participante debera dar a conocer al grupo
otra informacidn, en este caso la elige cada uno.
- Se debe continuar con esta dinamica hasta que el ovillo retorne a quien

inicio la telarafa.

Fase I1- Introduccion

Después de generar rapport mediante la dindmica en los miembros de la empresa
se procede a brindar una breve explicacion sobre la definicion y los objetivos asi
también como los fundamentos tedricos que se van a desarrollar. En las diapositivas
comienzan con una breve introduccion de ¢Qué es un problema? de esta manera los
participantes deberan explicar que significa para ellos un problema para que

posterior a ello conozcan las técnicas de resolucién de problemas.
Fase I11- Procedimiento

Posterior a la explicacion del tema se pone en préctica conjuntamente con los
participantes la técnica de resolucion de problemas con el fin que aprendan

estrategias para la toma de decisiones

Técnica 1

Nombre: Entrenamiento en solucién de problemas
Objetivo: Disminuir situaciones de conflicto
Desarrollo:

Para comenzar con la técnica del entrenamiento en solucién de problemas se
explicara a los miembros de la empresa que tienen que seguir fases para brindar una

solucion adecuada al problema en su &mbito laboral.

Las fases para el entrenamiento son las siguientes: la orientacion de la situacion del
conflicto, definir y realizar una formulacion adecuada del problema, plantear
opciones para la solucién de problemas, la toma de decisiones, la implementacion

de la solucién y verificacion.
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Fase IV — Cierre

Para cerrar el taller se debera escoger a 5 participantes del taller en donde a través
de un juego de pasar un globo sin amarar, es decir mientras siga pasando el globo
se sigue desinflando la persona que tenga el globo desinflado compartira su
problemay el proceso que siguié para poder solucionarlo de este modo se fomenta

que utilicen la técnica de resolucion de problemas.
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ANEXOS

Anexo N°1 Oficio

n “EL MOBBING Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA LABORAL EN
LEADOS DE LA CORPORACION IMPACTEX EN EL AREA DE
_ ION ", autorizado para su e¢jecucion para la seforita Analia Estrella

vo los datos recabados se manejaran con total confidencialidad. El informe de

tados y su interpretacion se entregara a usted con la intencion de que la informacion
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Anexo N°2 Cuestionario LIPT-60

LIFT - &b
O Gomxibez de Bivers.

Momhre. A el i dus,

Fecha nacinuesis.....—.——— e e cion

e, Localidad T Fasmi i

S T T L | U L (i =1 11| USRS

T o Lo L 1] T

A comtinuacién bay una lista de disomies siusciones o conductas de scoso que usied
pusdz haber saindo en o mohago. Marque en coda une de el el grado en que Iz ha

experimeninda
Margpe: com wma cruz (X

el cere (“107) si mo ha experimenindo esa condocta en ahsobmo

el umn (7 1%) si |2 ha experimensdo un poce

el dwes (<2 5i la ha expenmentado mesd erads o medisnamenie
el tres (<5%) s la ha experimenisds hastanie v

el custro (<4%) =i lo ba experimenindo mscho o cviremsdamente:

| S supeniores mo le dejon expresarse o devir lo que tiene que decir

L

I Le imiemmumpen cuando habla..

aa

3 Ses compaieros be ponen pegas parm expresarse o 5o le dejon hablar

L

4 L gritan o be regafisn en vox alla. ..o

aa

3 Critican su mabajon. .o

L

th Critican su wids privada. ...

aa

T Becibe lanades ielefiinicss amensesnes, msulinnies o acussdonss ......

L

4 S le prmenazn verbalmeniz

aa

4 Becibe esonitog v nols amenatmdomis. . oo

L

L0 Bdo le miren, o be mémmn oon desprecio o gestos de rechaxa

aa

i1 lgnoran su presencia, mo responden o Sus prEgUnms ........ococeeeecceeene

L
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12 La gente ha dzjado o estd dejends d= dingirse o de bablar con usted. ... 1] 3
13 Mo corsigue hablar con nadie, todos le evitan. ..o i 3
14 Le asigran un lugar de irabaje que le mantiene zislado del remo de 5o o .
CORTI PRI . .....cceee s ese e s s s s s s s s s s s s s s e n e n e s e r e s e e e n e e an e s ’
13 Prohiben o sos compaieros gqoe hablen conusted ... 1] 3
It En gemeral, s be ignoes v se be trata comio si fuera invisible............... o 3
17 Le calumnisn y murmursn o susespaldas i i
18 Hacen circular ramores fakeos o infundados sobre usted.. ... i 3
19 Le poren en radicubo, se burlm de ustedl. e 1] 3
21k L trainn conwo si feers oo enfermo menial o lo don a enender................ i 3
2| Imiemtan ohligarle & gue se bagn wn examen peiquidinoo o ma o .
evalmacion picolgick..... e ’
22 S burlon de alguna deformidad o defiecto fisico que pueds tener......... 1] 3
235 Imitan su fonma de andar, su vor, ses gestos pars ponerle en ridicalo...... 1] 3
24 Aincan o s& varlan de 2e convieciones [politbcis o de SIS Crecnos 0y 3
religios s

23 RBudicalizan o se burbinde suvidapovada i i
26 Se burlom d= su naciomalidad, procedencin o luger de onigen.. ... i i
27 Le asigman un trabajo hunllane 1] 3
28 S pvalema su rabajo de manera parciall imjusio v maliniencionada 1] 3
15 Sox derisbones son shempre cusstionades o contransdas 1] 3
3 Le dirigen izcalios o comentarios obsoenes o degradanies..........o.......... 1] 3
31 Saite scercamicnios, ESINUSCioNS o gesios sexmbes no deseados.. ... i i
13 Mo se le nsignan muevas mress, no tiene nods goe hscer ... i i
33 Le coran o inicistives, no le permiven desarmollor sus ideas..... 1] 3
34 Le obligan a hacer tareas bsundas o mitiles......eccccceeeeeceene 1] 3
33 Le asigran inress muy por debajo de oo competencia oo 1] 3
3t Le sobrecargan sim cesar oon 1areas nueves v diferenies.. oo 1] 3
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37 Le obligen o realizer mreos bumillanbes ... 1] k]
38 Le asigran taress muy dificiles o muy por encima de su preparscion. en los que | "
e muy probable que frscese .o '
3% Le obligen a realizer rabajos mocives o peligrosos.........oeceneee i i
40 L ansenazsn con Vlencis fER. ... i k|
41 Recibe ningees flsicos beves, como advernencia 1] i
42 Le amcan fsicamsenie sin nifgera cofsidemncin i i
43 Le orasionan a propasito gasios para peodicarks ] E|
44 Le ccasionan daflos en su domiilio o en 58 pessio de mbaja................. Lk i
43 Recibe ngresiomes sexuskes flsicas direciss Lk i
46 Ocasionan dafos en sus penenenciss o en su vehioako e, 1] i
5 LT 5 g

47 Manipulan sus heremientas (por ejemplo, bomen anchivoes o 3
O S OTCRETIBTROT | ..ot e ne

43 Le sosiracn Eponas de 5l pariendh ks, dooumenios O hiTamenis de 0 3
[ T ’
4% S somseten infomses confidenciales v negmivos sobre maed, 0 "
sim modificarle ni darle opormemidad de defenderse ’
30 Las persones que be apoyvan peciben ansenoens, o presbones i .
P U S EPEATTEE O USEE e ’
31 Deveelven, sheen o inlercepian sU COMESPONERCIR. ..o i i
33 Mo le pasan o lomadas, o dicenguenosesih . Lk k|
33 Pierden v alvidon sus encargos, o bos encargos pam usied........cene Lk k!
34 Callan o mimimizen sex esfueroos, lognos, Brienos ¥ SO ........cocooeeeceeeceneeenens 1] i
33 Ooulien s habilidsdes ¥ competencios especisles ..o ] E|
JeExpgerm sms fallos vemmores s i i
37 Informan mal sobre sa permasencie ¥ dedicacidin ... i k|
28 Comirodan de sl 08y S5OOin SU Borari.. ..o L i
3% Coando soliciia un pemuiso o eciividad o [a goe tene devecho se o nicgen o ke 0 .
ponen pegns v difioahisdes .o :
i Se le provecs pare obligere & rescconar ensociomalmenice. ... i k|
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Anexo N°3 Escala de Clima Laboral CL-SPC

g
GRUPO MEDICO DEATENG ON INTEGRAL ESPECIALISTAS EN EMERGENCIAS MEDICAS ¥ SALUD OCUPACONAL '\_..;}
ESCALA DE OPINIONES CL - SPC
Nombre: Edad:
Area: Cargo:
Fecha:

A continuacidn encontrard proposiciongs sobre aspectos relacionados con las caracleristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicidn y
marque con un aspa (X) sdlo una alternatha, la qus mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Bxistenoporunidades de progres ar en la ins ftucion .

Se siente compromiso con el &ifo en la organizacon.

El supenvisor binda apoyo para s Uperar ios obsSiacuios
que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacion necesana para
cumplir con el trabajo.

Los compafieros de rabajo cooperan entre si.

El jefe se interesapor e &3t de sus empleados .

Cada_ trabajador asegura sus nneles de logro en el

En Ia organizacibn, se mejpran confnuamente los
méfodos de rabajo.

Wl o | N[e|le] & w N

En mi oficina, la info ion fluye ad d nte.

-
(=]

Los objetivos de trabajo son retadores .

1

Se partcipa en definir los objetnvos y las acoones para
logrario.

aempleado se conside 1aciorclave para el extode
la organizacion.

La evaluacion que se hace del rabajo, ayuda a mejorar
1a tarea.

En los grupos de trabajo exisfe una relacion armonios a.

Los wabajadores tienen la oportunidad de tomar
dedsiones en tareas de su responsabididad.

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los tabajadores estan compromefdos con la
organizacion.

Se recbe la prep On necesana para realizar el
trabajo.

Exis ten s ufic les de

El grupo con & que rabajo | a COmo un equipo
bien & d

Los supenisores expres an reconocmiento porlos logros.

En la oficinase hacen mejor las cosas cada dia.

Las responsabibdades del puesto estan claramente
definidas.

_Es posible la inferaccion con personas de mayor

Se cuenta con 13 oportunidad de realizar el rabajp lo

mejor que se puede.
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GRUPO MEDICO DEATENQ O INTEGRAL ESPEQALISTAS EN EMERGENCIAS MEDICAS ¥ SALLID OCUPACIONAL @

s actvdades enlas quese rabaja permiten aprender
desarrollarse.

Cumplir con Ias tareas dianias en &l rabajo permiie el
desarmollo delpersonal.

Se dispone deun sislema para &l seguimiento y conirol
de las actvidades.

En la institucon se afrontan ysuperan los obstaculos.

8B B| Y8

Existe buena adminis racon de los recursos.

w
-

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

Cumpir con las actwdades laborales es una tarea
esfmulante.

Bxistennorm as yprocedimientos comoguias de trabajo.

La instiucon fomenta y promueve la comunicacion
inferna.

La remuneracion es avactiva en comparacionconlade
olras organizacones.

R RN

La empres a promueve el desarrollo personal.

Los productos yo senicos de la organizacion son moho
de orgulio del personal.

®

Los objetivos del rabajo estan claramente definidos.

Bl superwsor escucha los planieamientos que se le
hacen.

[os cbjelvos de Fabajo guardan relacion con la visonde
la instiucén.

Se promueve la generacon de ideas coreativas o
innovadoras .

Hay clara definicion de wsion, mision y valores en la
insfitucon.

El vrabajpo se realiza en funcon a médos o planes
establecdos

Existe colaboradon entre & personal de las dwversas
oficinas.

Se dispone de tecnologiaque facilita el rabajo.

Se reconocenios logros en el rabajo.

T2 orgarizmcion €s una buena opoon para akanzar
calidadde vda laboral.

Bxis e un rap justo en la empresa.

Se conocen los avances en ovas areas de la
organizacion.

L= remuneracon esia de acuerdo @ desempeno y 108
logros.
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Anexo N°4 Validaciones de los tests

S

9 QREEs

on recomienda el manejo del presente instrumento: Slg N()D
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~de @ ..cmaam LAY
INSTRUMENTO A VALIDAR: £968(8, G4fa. (5boral.
ORJETIVO GENERAL: o
AnesabRPR coma. ol m@bbing . IFente saS) 0‘7"’3-
- SoplEsdiod.de . foepariciSn.  WIPOCTEX .
OBRJETIVOS ESPECIFICOS:

1. IS TFRCR. (e ReleD. de-. acoe. prioeiistco. dewsempmdoaw&a
2 Dodeenafhor (0. fackar 6 del cifme (hoed) ane. oS PSS o@D Smrieados
3 52EbISCER (na et pars der. Saluaicn 6. . PDesblemRtTca

Siconteada S la Smpecse
ASPECTOS A CALIFICAR S1 NO ]

»  PERTINENCIA Q/ []

* UTILIDAD Ef ] s
» COHERENCIA E’I/ ]
« RELACION CON LOS OBJETIVOS [7r ]
RELACION METODOLOGICA B/ O
4 O

idacion recomienda el manejo del presente instrimento: S| ? No!

4 ,,5 @{»el/cy%ra G
wlogo Zudobiod
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Anexo N°5 Aplicacion de tests
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