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Resumen

Las conductas acosadoras y de hostigamiento, actualmente existen en los
centros de trabajo, tanto publicos como privados; estas conductas pueden ser
ejercidas por un superior jerarquico 0 por un compariero de trabajo, de acuerdo
con la Organizacion internacional de trabajo el mobbing mundialmente se
encuentra presente en un 7% (Medina, 2016). Por esta razon, es necesario
realizar un estudio en Ensenada, Baja California, para determinar, quien ejerce
dichas conductas y que factores se pueden considerar como riesgo. Debido que
existen estudios donde el mobbing se inclinG mas en el género femenino, por
esta razon, este estudio se especific6 en una muestra de mujeres, con
caracteristicas; de 20 a 55 afios, nivel educativo de técnica a doctorado,
antigiiedad de 1 a 30 afos; estado civil solteras y casadas; bajo la modalidad de
contratacion de servicios profesionales y/o de confianza, todas desempefando
funciones administrativas en dependencias gubernamentales de Ensenada, Baja
California. Se realizé un estudio descriptivo, comparativo y correlacional con
caracter transversal. Se reporté que el 17.12% de las mujeres entrevistadas
manifesto haber sufrido acoso de manera continua en los ultimos seis meses, el
20.67% de la totalidad de las participantes indicaron que proviene por parte de
un superior. La edad presento una asociacion significativa p <.021 y el estado
civil p <.037, siendo contrario al estudio de Aldrete et. al., (2006), donde el estado
civil y edad no tuvo asociacion con la probabilidad de ser acosada. Por lo que,
se puede aceptar que en los estudios cientificos existiran diferencias por cuestion
de costumbres y actividad econdmica.

Palabras claves:

- Mobbing - Conductas acosadoras

- Género femenino - Dafios psicologicos y laborales
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I) Introduccion
1.1 Planteamiento del problema

Las conductas acosadoras, también conocidas como de hostigamiento,
gue se ejercen con frecuencia en el desempefio de las funciones laborales y que
buscan generar un dafo, tanto psicologico y laboral, se le denominan mobbing
(Leymaan, 1996). Especialistas se han inclinado al estudio de este fenbmeno por
considerarlo como un problema de salud publica (Segura, Hernandez y
Ballesteros, 2013). Sus efectos son perjudiciales tanto para el trabajador y el
entorno laboral, como para la sociedad en su conjunto (Harasemiuc y Diaz,
2013); como se menciono anteriormente, el mobbing puede manifestarse en el
sector privado o en el publico. Aldrete, Pando, Aranda, Torres (2006) en su
investigacion realizada en docentes se observd una incidencia de 83.6% de
acoso en las mujeres, mientras que en hombres 79.5%. Mientras que Gonzalez
(2018) en su estudio realizado en la administracion publica de la provincia de
Corrientes, participaron 167 sujetos, donde 48 manifestaron de haber sufrido de
mobbing y 42 de ellas eran mujeres. Del pino (2010) menciona que en el ambito
laboral el género femenino es un grupo vulnerable y susceptible de sufrir
conductas de mobbing, coincidiendo con Moreno, Rodriguez, Garrosa y Morante
(2005) quienes sefialan que ser mujer parece ser un riesgo potencial cuando se
sufre acoso. Por otro lado, en un estudio realizado en México se ha reportado
que el 80% de los trabajadores mexicanos han presenciado un acto de acoso
laboral contra un comparfiero y el 74% asegura es ejercida principalmente por los

jefes (Hernandez, 2019). En México, a decir de Sepulveda, Mota, Fajardo y



Reyes (2016), se ignora la prevalencia y la importancia del problema, asi como

las causas que se asocian al mismo.

Aunado a lo anterior, no existen investigaciones en la ciudad de
Ensenada, Baja California, que analicen el mobbing y que indiquen el porcentaje
de personas que han sufrido de estos comportamientos e indiquen quién ejerce
este tipo de conductas, asi como los factores asociados que se pueden
considerar riesgo en mujeres que desempefian funciones administrativas en

dependencias gubernamentales de Ensenada.

1.2 Objetivo General

Analizar la prevalencia y los factores de riesgo del mobbing en mujeres
gue desempefian funciones administrativas en dependencias gubernamentales

de Ensenada, Baja California.

1.3 Objetivos Especificos.

1. Determinar el porcentaje de mobbing en las mujeres que desempefan
funciones administrativas en dependencias gubernamentales de

Ensenada, Baja California.

2. Describir por dimensiones, aquellos componentes de mobbing, que son

reportados con mayor frecuencia por las participantes del estudio.

3. Caracterizar el tipo de mobbing que se ejerce con mayor reiteracion.
4. Identificar la relacién del mobbing y de las caracteristicas

sociodemogréficas y laborales.



1.4 Preguntas de Investigacion.

1. ¢Qué porcentaje de mujeres que desempefian funciones administrativas
en dependencias gubernamentales de Ensenada, Baja California han

padecido de mobbing?

2. ¢Cuales son los factores de riesgo por la presencia de mobbing de

acuerdo con las participantes del estudio?

3. ¢Cual tipo de mobbing se presenta con mayor potencia en las mujeres
que desempefian funciones administrativas en dependencias

gubernamentales de Ensenada, Baja California?

4. ¢Existen diferencias significativas en cuanto a la relacion del mobbing y

las caracteristicas sociodemograficas y laborales?

1.5 Justificacion.

El conocer la prevalencia del mobbing y sus componentes con mayor
reiteracion en las mujeres que desempefan funciones administrativas en
dependencias gubernamentales de Ensenada, Baja California, nos permitira
tener una perspectiva mas amplia acerca del fendmeno. Al obtener los resultados
de los participantes del estudio sera posible determinar que componentes
influyen a la aparicion del mobbing y quien ejerce estas conductas de
hostigamiento con mayor frecuencia; asi mismo proporcionara informacion para
que la institucion impulse nuevas tacticas y lineamientos de prevencion. En
particular, en la nota periodistica del El vigia en Ensenada en el 2017, se

recibieron seis quejas laborales a traveés de la linea anonima (089), donde



pusieron su queja y se asesor6 al trabajador para cerciorarse que no estaban
presentando abusos (“Denuncie abusos, violaciones, acoso y maltrato al 0897,
2017), por consiguiente, no se encontraron estudios relacionados en la regién y
esta investigacion aportara nuevas bases para futuras lineas de investigacion,
donde se podran abordar nuevas variables. Como lo indica, Truijillo,
Valderrdbanos, y Hernandez (2007), el mobbing puede alterar a factores
econémicos, sociales, legales y psicolégicos. Por lo tanto, se considera
importante analizar este fenbmeno, que nos ayudara a concientizar a la

institucién y a la sociedad sobre su importancia.

Il) Marco tedrico
2.1 Antecedentes del mobbing

El término “mob” del latin; traducido como, multitud, turba, muchedumbre.
“To mob” traducido como, acosar, atropellar, perturbar, atacar en masa a alguien

(Caamarnio y Ugarte, 2014).

Konrad Lorenz (1993) fue un et6logo que utilizo esta expresion cuando el
estudio y observo como grupos de animales atacaban y amenazaban a un animal
cuando se encontraba solo; seria factible determinar, que estas actitudes
derivaban de la debilidad o diferencias del animal aislado. Posteriormente, en la
década de 1980 el psicélogo organizacional Heinz Leymaan (1996), encontré
este comportamiento en los centros de trabajo, donde los grupos agredian a

sujetos vulnerables o aislados, por lo que tomé prestado este término.

Leymaan (1996) sefialé que mobbing es aquel acto, en el que uno o varios

individuos, ejercen de manera sistematica y recurrente violencia psicoldgica,



hacia uno u otros sujetos en el trabajo, con el fin de coartar sus redes de
comunicacién y afectar sus funciones laborales, y en su caso, desmotivarlos

laboralmente.

Marie France Hirigoyen (2003) refiere al mobbing como los
comportamientos, expresiones y escritos que buscan vulnerar la dignidad,
personalidad e integridad tanto fisica como psiquica del humano, lo que le causa
un perjuicio en su trabajo. Las victimas no buscan sentirse despreciadas y, por
ende, no le dan credibilidad a las indirectas y humillaciones, por lo que estas

agresiones se multiplican en un tiempo largo y de forma periédica.

Pifiuel y Zabala (2001) define al mobbing como el maltrato deliberado que
recibe un trabajador, por parte de otros, de forma continuada, con el fin de lograr
su aniquilacion psicolégica y lograr su salida en la organizacion a través de actos
ilicitos que atenta contra su dignidad. Indica que el objetivo principal es intimidar,
opacar, debilitar, estremecer y desconcertar emocionalmente, con el afan de
excluirla del grupo social de la empresa o satisfacer las necesidades inherentes

del hostigador.

El mobbing, también es conocido como; violencia laboral, psicoterror,
acoso psicolégico, acoso moral, acoso laboral, intimidacién en el trabajo,
hostigamiento laboral, todo esto depende del pais de procedencia (Fernandez y

Nava, 2010) en este estudio, se utilizarda mobbing o acoso laboral.

2.2 Caracteristicas del mobbing

Segun Pifiuel (2001), sefiala que, para que se acredite la existencia del

mobbing es necesario que exista: una o0 mas conductas de hostigamiento



reconocidas; debe ser de forma sistematica, frecuente y durante un tiempo
continuo; con una intencionalidad de dafar y perjudicar laboralmente al

trabajador.

A su vez Leymann (1996) establecen que las conductas de mobbing tiene
gue darse de manera frecuente, de por lo menos una vez a la semana y durante
un tiempo continuo de hasta seis meses. Diversos investigadores (Brodsky,
1976; Thylefors, 1987 y Einarsen, 2000) indican que estos actos deben ser
repetitivos y durante un periodo de tiempo prolongado, pudiendo ser hasta seis
meses. Todos estos actos tienen que suceder en el centro de trabajo, donde
exista una relacion laboral, como se ha mencionado con anterioridad, puede ser
ejercido por uno o varios sujetos, pueden ser por un superior o tener un mismo
nivel jerarquico, o en su caso inferior, al existir todas estas caracteristicas se

establece que la persona es victima de mobbing (Arcienaga, 2012)

Por un lado, se puede apreciar en la tabla 1 definiciones de varios
investigadores, donde se enfocan en el dafio psicoldgico y fisico. En segundo

lugar, se especifica quien es el perpetrador que ejerce esta conducta.

Tabla 1
Definiciones del mobbing y perpetradores
Concepto Dafio Psiquico  Dafio Fisico Acosador

Actividades repetidas, con el

objetivo de provocar dolo mental Superior
y fisicos, dirigido a una o mas Si Si Comparieros
personas que, por una razén u Inferior

otra, no pueden defenderse
(Jorkgvist et al. 1994)

Si Si Superior



Forma grave de hostigar a las Comparfieros
personas enlas organizaciones Inferior
(Zapf, et al., 1996)

Si Si Superior
El abuso emocional incluye
expresion verbal y no verbal;
reiterado, inadecuado y no
solicitado; buscando dafar vy
lesionar al trabajador (Keashly
1998).

Si Superior
Comportamientos que pretende Compairieros
obstaculizar, relaciones Inferior
interpersonales, reputacion

favorable, éxito laboral, todo esto

en un tiempo prolongado. (2009)
Fuente: Adaptacion de Aquino y Thau

En base a lo anterior, la persona que ejerce las conductas de mobbing tiene
una internacionalidad de dafiar lesivamente, de lesionar su dignidad, su
integridad mental, coartar sus redes de comunicacion. Laboralmente, busca
perjudicarlo a través de procedimientos ilegales, criticando y logrando una
perturbacién a su trabajo. Finalmente, se puede concluir que la mayoria de las

definiciones tienen caracteristicas similares para que se configure el mobbing.

2.3 Tipologia del mobbing.

El mobbing se puede manifestar de diferentes formas; cuando el que
agrede tiene un nivel superior en el organigrama y la victima una posicion inferior
se llama mobbing vertical descendente. EIl que se produce cuando tienen una
misma posicion jerarquica, se le denomina horizontal. ElI que se considera poco
comun, pero no por eso inexistente, es cuando el agresor tiene una posicion
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inferior, es decir, la victima tiene un nivel alto en el organigrama (Gonzalez,

2007).

2.4 Perfil del acosador y victima

No obstante, ain no se puede confirmar que existe un perfil determinado de
las personas agredidas de mobbing (Trujillo, et al., 2007). Pero las victimas
pueden tener similitudes en las caracteristicas, pueden ser personas
independientes, justas y éticas, personas con altas competencias profesionales
y que sobresalen de los demas, capacidad de trabajar en equipo y estimado por
sus compafieros (Madrigal y Calderén, 2015). Sin embargo, en el estudio de
Coyne, Seigne y Randall (2000) sefialan que las victimas pueden ser personas
introvertidas. Del mismo modo, las personas con una inestabilidad emocional,
con sintomatologia de ansiedad y depresion, suelen ser susceptibles de sufrir

estas conductas (Costa, McCrae y Dye, 1991).

Por otro lado, en la investigacion de (Moreno, Rodriguez, Salin y Morante,
2009) donde exploraron la prevalencia, formas y grupo de riesgo del mobbing en
una muestra de 130 empleados espafioles, informaron que los trabajadores con
puestos de subordinacion fueron intimidados por superiores con 52.5%. Al igual
que (Del Pino, 2010) en su estudio de violencia y acoso psicolégico en el trabajo
en personal estratégico de alto valor organizacional, donde sobresale que el 81%
de los trabajadores reciben estos comportamientos por parte de un superior. Por
otra parte, en el analisis de (Trujillo et al.,, 2015) donde busca cuantificar el
mobbing en el sector financiero mexicano, el estatus laboral de subordinacion lo

fue con un 80%.



Otra peculiaridad en las victimas del mobbing suele ser la ocupacion que
desarrollan; para empezar Lamerz y Aquino (2004) realizaron un estudio con una
su muestra de empleados de una oficina gubernamental y detectaron que las
personas con funciones administrativas sufren con mayor frecuencia con
aguellos que no tienen posiciones administrativas. Tal es el caso, como en el
estudio de Segura, et al., (2013) quienes detectaron una prevalencia de 14% de
mobbing en trabajadores administrativos en la ciudad de Morelia, Michoacan.
Como se ha mencionado con antelacién, las caracteristicas y/o perfil de las
victimas de mobbing, dependera de la investigacion, del pais de procedencia,
cultura y costumbre, sobre todo del entorno laboral (Pando, Bertot, Aranda y

Amezcua, 2011).

Por otro lado, el acosador intenta conseguir un objetivo organizacional o
satisfacer necesidades inherentes a su personalidad. Algunos investigadores
establecen diferentes caracteristicas de la personalidad del acosador (Pérez,
2015). Vidal (2008) indica que suelen ser personas con rencor. Gonzalez de
Rivera (1997) expone que pueden ser sujetos mediocres y suelen ser de los mas
agresivos, tienen una formacién intelectual y moral inadecuada, por lo que
procuran rodearse de personas con su mismo nivel y persiguen a quienes
pudieron opacarlo frente a los demas. Del mismo modo, (Rivas, 2003) menciona
algunos perfiles “caracteristicos” de los acosadores; los sujetos que se sostienen
de las adulaciones en su vida profesional y particular. Los individuos con perfiles
paranoicos suelen ser mas evidentes, porque se encuentran en la defensiva y
sospechan de todos, observando las conductas y expresiones de los demas vy,

por ultimo, el psicopata, que carece de la moral y su nivel emotivo es nulo. Estos
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rasgos, tienen similitud al sindrome por mediocridad Inoperante activa (MIA),
donde Gonzélez de Rivera (1997), indica que, si una organizacion tiene un

empleado con este trastorno, traera consecuencias a la empresa.

Pifiuel (2001) revela que el comportamiento y las relaciones son una doble
estrategia, atacan sutiimente y manipulan el entorno laboral. Por otro lado,
Varela et al, (2009) indican que el fin del acosador es; desprestigiar y
desacreditar laboralmente, atentar contra las condiciones laborales, asignando
tareas por debajo o muy por encima de las competencias, criticar errores y/o
defectos, negar la comunicacion y los instrumentos necesarios para el

desemperio de trabajo.

2.5 El perfil de la victima de mobbing; ¢Un problema de género?

Se estima que el género tiene una relacion primordial con el mobbing. Del
pino (2009) indica que toma relevancia a partir de cuando un mayor nimero de

mujeres se incorporaron al mundo laboral a partir del siglo XXI.

El género y el mobbing se han explorado en diferentes formas, la
prevalencia, frecuencia, identificacion de variables, los efectos en las victimas y
posibles consecuencias en la organizacion, asi como estrategias para enfrentar

el acoso laboral (Truijillo et al., 2015).

En el estudio realizado por Aldrete et al., (2006) participaron 145 docentes,
para la evaluaciéon del mobbing se utilizé la adaptacién espafiola de Leymaan
Invetory of psycho-terror (LIPT-60), se obtuvieron de las caracteristicas de los
participantes 56 mujeres y 89 hombres, con una edad de 24 a 60 afios, el estado

civil fue de 34% solteros, 54% casados y las demas en otros estados civiles. En
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el nivel educativo, todos contaban con estudios universitarios, pero el 43%
contaba con especialidad, 8.7% maestria, 3.7% con doctorado. Se observo
mayor incidencia del mobbing en mujeres con 83.6% y hombres con 79.5%.
Finalmente, el mobbing no tuvo una asociacion significativa con €l género, con
el estado civil y la edad, pero la frecuencia del mobbing predomino en mujeres

(Aldrete et al., 2006).

Por un lado, en el estudio sobre mobbing en el sector financiero
mexicano, utilizo la adaptacion espafiola de Leymaan Invetory of psycho-terror
(LIPT-60), de la recopilacion de datos participaron 160 sujetos, teniendo como
caracteristicas de; 18 hasta mas de 46 afios, con antigiiedad de 2 y mas de 20
afos, con puesto de confianza el 71.88% y el 28.12% con puestos permanentes,
con un nivel educativo de secundaria hasta maestria, el 91% de los participantes,
referente a su estado civil lo fue 40.62% solteros, 51.87% casados, 6.87%
divorciados y 0.62% no aclaro su estado. Respecto al mobbing, indicaron que
el 60.6% lo reporta con un valor promedio, (18 hombresy 74 mujeres) y un 32.1%
lo reportan con un valor alto (18 hombres y 30 mujeres), se destac6é que las

conductas del mobbing lo fue con el género femenino (Trujillo et al., 2015).

Del pino (2017) realiz6 un andlisis diferencial de género del mobbing en
docentes del sector privado, participaron 507 académicos, de los cuales 263 eran
del sexo masculino y 244 del sexo femenino. En esta investigacion se encontré
una prevalencia de mobbing de 35.9% en un nivel alto y un 29.3% en nivel medio
y 34.8 en nivel bajo. Se detectd diferencias significativas en relacién con el

mobbing y el género femenino (p <.002).
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Del mismo modo, Salin (2003) reflexiona que las mujeres son tendentes
a soportar estos comportamientos, primero, con fundamento en la teoria de
identidad social (Tajfel, 1979), las mujeres tienen mayor posibilidad de padecer
conductas intimidatorias, en los ambitos laborales tradicionalmente varoniles, al
ser consideradas como ajenas al centro laboral. Posteriormente, suelen analizar
estos comportamientos de forma diferente y sentirse insuficientes al momento
de defenderse, asi mismo, las mujeres suelen ser menos evasivas que los

hombres, cuando configuran el mobbing.

Sin embargo, no tenemos que olvidar que el género masculino no queda
libre del mobbing, existen centros laborales mas autoritarios y opresivos, que
alentara y provocaran el acoso laboral, sin importar el estatus del género (Truijillo
et al., 2015). Finalmente, Moreno, et al., (2009) sefiala que el género es una
variable estudiada, sin embargo, en los estudios empiricos existiran diferencias
por cuestion de cultura, pais y el giro de la organizacion. En consecuencia, esta
investigacion se va a analizar especialmente en una poblacién del sexo femenino

donde las investigaciones sefialan que hay mas tendencia del mobbing.

2.6 Efectos sobre las victimas del mobbing.

Leymaan (1996), expuso que las secuelas sobre la salud de la victima
dependen de la persistencia, la intensidad y la fragilidad de la victima, se pueden

dar en fases y sintomas (Ver tabla 2).

Tabla 2
Fases y sintomas de la victima del mobbing
Estado
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Autoafirmacién Descubre el conflicto y el trato despectivo, descifrando que la

razon esta de su parte y que hay una equivocacion.

Desconcierto Comienza a tener impresiones de que esta sufriendo mobbing,
no obstante, no tiene elementos suficientes para demostrarlo,
inician con las dudas de sus percepcionesy llegan a sospechar

gue estan engrandeciendo estas conductas.

Indefensién En esta etapa, acepta obligarse con tareas que no le
corresponden, sin obtener reconocimiento alguno, lo que lo

que le ocasiona sentimientos de impotencia y hasta depresion.

Traumatico o de Si el acoso perdura puede ocasionar un estado de ansiedad
estrés ansiedad. generalizada, convirtiéndolo en una persona vulnerable, con
conductas impulsivas y pérdidas de control, lo cual puede

agravar su situacion laboral.

Estabilizaciéon Sentimientos de degradacion y falta de autoestima, pudiendo

crénica: ocasionar un alto nivel de depresion.

Fuente: Adaptacion de Olmedo y Gonzalez (2006).

Boada y Vigil (2003) sefialan que referente a la vida personal, el mobbing
afecta a las relaciones interpersonales, a la motivacién, derivado que la victima
enfrenta aislamiento y desprestigio laboral o que le ocasiona agotamiento
psicolégico. Del mismo modo, puede surgir la siguiente sintomatologia; estrés
laboral, desanimo, ira, manifestaciones psicosomaticas, baja autoestima e
intranquilidad. Desde el punto de vista clinico fue Leymaan (1996) quien indico

gue el estrés postraumatico es quizéa el diagnostico para el 95% de las victimas

En consecuencia, los casos del mobbing constituyen un dafio psiquico,

provocando un trastorno mental (Varela et al, 2009). Para decretar el dafio
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psicoldgico, deben de establecerse elementos de trastorno a la autonomia y/o
afectacion de diversas areas de la vida del sujeto (Puhl, Izcurdia, Oteyza, Gresia,
2017). Pifuel (2001) reitera, en que el tratar la psique del colaborador, resulta

una estrategia adecuada para recuperar la autoestima de la victima.

Por lo tanto, un proceso de mobbing configura un importante estresor
psicosocial que afecta significativamente a las competencias laborales y al

bienestar social de la victima (Moreno, et al., 2008).

2.7 Perfil de las organizaciones favorecedoras del mobbing

Existen empresas que cuentan con un perfil que favorece este tipo de
conductas, y que propician el mobbing (Venora, Déniz y Santana, 2014).
Ramalho (2010) indica a su vez, que es mas comun que se propicien practicas
de mobbing, en las empresas que basan su reestructuracién empresarial, debido
en la reduccién de costos. En este sentido, las bajas laborales a personal
sobresaliente, prejubilaciones, limitacién al equipo de trabajo, el cambio a las
condiciones de trabajo y el despotismo, suelen ser estrategias que llegan a

fomentar la presencia del fenédmeno (L6pez y Seco, 2016).

Del mismo modo, (Hirigoyen, 2001) sefiala que cualquier sector
econdémico puede verse afectado por el mobbing. Lépez y Vazquez, (2003)
sefalan que en el sector publico predomina el mobbing con mayor frecuencia a
comparacion del sector privado, el motivo se relaciona por sus reglamentos

internos, el control, la jerarquia, la alta burocratizacion.

Al respecto, (Cebey y Ferrari, 2016) en su exploracion del mobbing en

organizaciones publicas y privadas: percepciones y significaciones, hicieron
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indagacion de caracter cuanti-cualitativo, donde implementaron entrevistas
semiestructuradas individuales, participaron 26 trabajadores, con una
antigedad minima de 6 meses. En el sector privado participaron 7 mujeres 'y 6
hombres, con una edad de 22 y 44 afios, donde asocian al mobbing como una
vulneracion a sus derechos laborales y colocando al superior como el que tiene
el poder. En el sector publico participaron 8 mujeres y 5 hombres, con edad de
22 y 44 afios, los sujetos mencionaron que existe una jerarquia marcada y por

ende, ampliamente un abuso de poder, con exceso de monitoreo y control.

Mientras que, Gonzalez (2018) en su estudio realizado en la
administracion publica de la provincia de Corrientes, donde participaron 167
personas, 97 mujeres y 70 hombres, de distintos organismos de la provincia de
Corrientes, a quienes se le aplico el cuestionario Leymaan Inventory of
psychological terrorization (LIPT-60). Se obtuvo de los resultados que 48
manifestaron de haber sufrido de mobbing y 42 de ellas eran mujeres. Las
conductas de mobbing fueron por parte de su superior jerarquico y entre las
manifestaciones que padecieron los encuestados fueron; evaluacion del trabajo
de manera inequitativa o de forma sesgada, asignacion de trabajos absurdos y
debajo de las competencias, sobrecarga de trabajo, amenazas disciplinarias,

burlas, amplificacién y dramatizacion de errores intrascendentes.

Finalmente, Pifiuel, (2001) indica que el fenbmeno toma importancia en
el sector publico, derivado que los trabajadores no suelen irse por iniciativa
propia, porque trabajan para el estado y aceptan las conductas del mobbing y
esto termina convirtiéndose en trastornos psicolégicos que se han mencionado

con anterioridad.
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2.8 Consecuencias en la Organizaciones por la presencia del

mobbing.

La administracién actual admite que el ser humano es el factor mas
valioso para el logro de metas. Sin embargo, en las organizaciones aun no se
logra resolver dilemas con las conductas de los trabajadores; tal caso es del

acoso laboral (Trujillo et al., 2007).

El clima organizacional suele ser un impedimento para la productividad de la
organizacién y un factor importante que influye en los comportamientos, cuando
existen conductas violentas traera aparejados resultados negativos al
desemperio laboral (Varela, Puhl y Izcurdia, 2013). Hirigoyen (2003) menciona
gue estos comportamientos, no solo se propician en las grandes empresas, ya
que también se generan en pequefias y medianas empresas. En las
organizaciones puede afectar, al menos, a estos sistemas interrelacionados; a la
productividad y competividad, a la seguridad y salud laboral y, al progreso de la

sociedad (Gimeno, Grandio y Marques, 2012).

Ante el fendmeno del mobbing, se ha generado una conducta de omisiva,
no obstante que se tiene conocimiento de que existe, los titulares, y directivos se
mantienen entre la negacién y la indecision ante este problema (Da Rosa Tolfo
et al., 2013). Por tanto, al tener conductas omisivas de mobbing, la organizacién
tendra que soportar los costos econémicos que recaeran; tales como, baja
productividad y eficiencia, tiempo extraordinario, capacitacion de nuevo
personal, pérdida de personal eficiente, clima laboral negativo, ausentismo y
rotacion de personal, enfermedades y accidentes de trabajo, indemnizaciones,

demandas y denuncias y, por ultimo, un mal prestigio (L6pez y Vazquez, 2003).
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En ese caso, una de las principales caracteristicas del mobbing, lo es su
invisibilidad, por lo tanto, es necesario comprender los comportamientos de los
trabajadores, ya que son indicadores del mobbing y se puede intervenir de

manera eficaz y asi dejar de tener una conducta de omision (Heloani, 2004).

De acuerdo con (Pifiuel, 2001) la organizacion tiene el deber legal de
cuidar la salud de sus trabajadores. En este sentido, los titulares y directivos
deben comprender la importancia del mobbing y asumir que hay un problema en
la organizacion y encontrar la manera de erradicarlo. A su vez, (Leymann, 1996)
menciona que una vez que se detecten estos comportamientos, se debe buscar
eliminarlos, a través de mecanismos de asesoramiento, protocolos y politicas

con la finalidad de proteger a los trabajadores y a la institucion laboral.

2.9 Estudio comparado de lalegislacion internacional del mobbing

El mobbing paulatinamente se ha incorporado en el &mbito del derecho,
el concepto surge de la psicologia, y a partir de ahi los legisladores lo retoman
(Ugarte, 2012). EIl derecho debe resolver acerca de la tipificacion normativa y
delimitacion de la conducta; considerando la falta de delimitacion del derecho
vulnerado por el comportamiento del acosador; y, por ultimo, la seleccién del
procedimiento mas adecuado para la tutela del derecho lesionado, lo que resulta

en la fijacién de la responsabilidad juridica.

Ante esta conducta organismos internacionales se han pronunciado, tal
es el caso en las directrices para afrontar la violencia laboral en el sector de salud
(2002) donde la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT), la Organizacién

Mundial de la Salud (OMS), Internacional de servicios publicos (ISP), vy el
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Consejo internacional de enfermeros (CIE), indicaron que es una problemética
que perjudica a la dignidad, genera desigualdad y discriminacion, asi como

estigmatizacion y enfrentamientos.

2.9.1 ElI mobbing y sus fundamentos legales en la Unién Europea

En La Unién Europa existe la Fundacion Europea para la mejora de las
condiciones de vida y de trabajo, donde estudia cédmo viven y trabajan los
ciudadanos europeos. En la encuesta realizada en el afio 2000 de los resultados
obtuvieron que el 8% de los trabajadores encuestados, manifestaron sufrir
conductas de acoso laboral y una precariedad en las condiciones laborales.
Entre los paises participantes fueron; Suecia, Bélgica, Francia, Espafa e Irlanda,
entre otros. De igual manera, Fidalgo y Pifiuel (2004) realizacién un estudio para
explorar el mobbing en la poblacion trabajadora de la zona de Henares, la
muestra estuvo constituido por 1303 trabajadores con una edad de 18 afios en
adelante, pertenecientes a diferentes sectores de la industria entre ellos;
manufactura hoteleria, transporte, administracién publica, educacion, sanitario,
medios de comunicacion, nuevas tecnologias y otros giros. Los participantes
contestaron el cuestionario sobre psicoterror, negacion, estigmatizacion y
rechazo en organizaciones sociales (CISNEROS). En relacion con los
resultados, de acuerdo con el criterio del acoso que debe de ser de manera
sistematica y una duracion minima de seis meses, se dividi¢ a la muestra en dos
grupos, lo que respondieron el item 44 afirmativamente; n=207 y a los que
respondieron que no; 1096. De las personas que no cumplen con el criterio de

seis meses, el 55.8% obtiene un promedio pocas veces al afio y de los acosados

19



el 67.4% de los items obtiene un promedio de algunas veces al mes. Entre las
conductas con mayor frecuencia de acoso fueron tareas por debajo de la
competencia 32%, tareas rutinarias 29.2%, amplificacion d errores 27.7%,
acusaciones difusas 27.2%, presion indebida 26.1% reduccion de plazos 25.2%.

Este estudio fue considerado de los principales avances del mobbing en Espafia.

Por lo tanto, la Unidon Europea optd por regular los comportamientos
acosadores donde se encuentran; leyes nacionales, especificas, documentos
comunitarios, asi como su incorporacion en otros ordenamientos y figuras

juridicas (Morales, 2016) tal y como se detalla en la tabla 3.

Tabla 3
Fundamentos Legales del mobbing en Europa
Pais Normatividad Objetivo
Union Resoluciones, directrices Iniciativas para prever y eliminar el
Europea y marco europeo sobre acoso laboral. Actividades para
el acoso en el trabajo. combatir el fenébmeno, hacer énfasis
en los efectos fisicos y psiquicos de
la victima.
Suecia Ley Basica de prevencion Busca prevenir el mobbing vy
de riesgos. establecen las medidas que deberan
optar las organizaciones para
prevenir el acoso; procedimientos y
estudios internos para detectar si el
mobbing se debe a una deficiente
organizacion laboral; y, por dltimo, las
victimas deberan recibir apoyo de
forma inmediata.
Francia Ley de modernizacién Regula el acoso laboral en sus tres

Social. tipos. La organizacion debe de acatar

medidas para brindar seguridad vy
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proteccion fisica y psiquica de sus

trabajadores

El acosador que tenga como fin,
lograr una degradacion a las
Caddigo penal francés condiciones de trabajo, atente contra
los derechos, altere a la dignidad, a la
salud psiquica y al compromiso
profesional, tendra una condena que
acorde a la gravedad de la conducta,
puede oscilar entre una multa de

$30,000 euros, a dos afios de prision.

Fuente: Adaptacion de Morales Ramirez (2016).

2.9.2. El mobbing y la legislacion en América Latina

En los ultimos afios, América Latina ha avanzado en el desarrollo de
estudios respecto al mobbing. Los investigadores (Pando, Aranda, Salazar y
Torres, 2016) realizaron un estudio para abordar la prevalencia de la violencia y
acoso psicoldgico, donde participaron los siguientes paises; Espafa, Costa Rica,
Chile, México, Venezuela, Cuba, Ecuador, Bolivia, Pert, Republica Dominicana,
Colombia, con un total de 3,210 trabajadores, se utilizé el Inventario de Violencia
y Acoso Psicoldgico en el Trabajo (IVAPT-Pando), que ha sido validado en los
paises objeto de estudio. La poblacién general fue: el 60.9% sexo femenino y
39.1% sexo masculino, 51.8% mayores de 35 afios, 44.6% casados, 71.4%
estudios debajo de la licenciatura y el 27.4% con jornada matutina. La mayor
prevalencia de mobbing en un nivel alto fue en Costa Rica con un (7.9%),

Republica Dominicana (4.7%), Espafa con (4.5%), Pera con (3.4%), Chile con
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(3.3%), Pera con (3.4%), Venezuela con (3.1%), Colombia con (2.8), México con
(0.7%), Ecuador con (0.9%). La tasa del mobbing predomino en mujeres, y fue
significativa su asociacion con la edad mayores de 35 afios p <0.0255 y
escolaridad p <0.0138. Las estrategias de acoso mas mencionados fueron:
Ataques a mi reputacién, exclusion de reuniones y/o toma de decisiones y

amplificacion de errores.

Derivado que se han reportado indicios del fendmeno en Colombia; La
Universidad Libre de Colombia (2018), indica que se han reportado las siguientes
denuncias de acoso laboral; el primer semestre del 2017, se denunciaron 803
casos de acoso laboral y durante el semestre del 2018, se registraron 1,406
denuncias, tal y como se ve en la figura 1. Para, Rocié Nifio el 70% de la victimas

colombianas, ignoran que existe una ley que regula el acoso laboral.

Casos reportados

Caldas I 25
Tolima y Risalda I 26
Atlantico I 31
Antioquia I 48

Valle del Cauca 109

Figura 1. Grafico de denuncias de acoso laboral en Colombia

Bogota

En chile se presentd un crecimiento de 18% en el periodo 2010- 2012,

referente a los registros por acoso laboral en la direccion de trabajo, donde se
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concentr6 con mayor frecuencia en los siguientes sectores; educacion,

manufactura, otros servicios (Baltera, 2014) tal y como se puede ver en la tabla

4.

Tabla 4

Denuncias registradas de acoso laboral por giro econémico en Chile

Actividad Econémica 2010 2011 2012
1. Actividades inmobiliarias 174 196 226
2. Actividades no especificas 89 97 126
3. Administracion publica 13 9 2
4. Agricultura, ganaderia, caza. 42 48 31
5. Comercio 345 415 422
6. Construccion. 56 56 54
7. Ensefianza 189 158 226
8. Explotacion de minas 10 0 7
9. Servicio doméstico 22 36 19
10. Hoteles y restaurantes 133 152 167
11. Manufactureras 124 128 143
12. Financiero 27 29 66
13. Organos extraterritoriales 2 0 0
14. Servicios comunitarios 160 143 159
15. Pesca 4 5 4
16. Servicios sociales y de salud 33 37 58
17. Suministro de electricidad 7 14 11
18. Transporte 87 106 135
Total, de denuncias: 1517 1602 1856

Fuente: Adaptacion de (Baltera, 2014).

Del mismo modo, en la tabla 5 nos muestra, que mayoritariamente el
género femenino son las que mas denuncian por acoso laboral. También, la tabla
4 nos muestra que lejos de desaparecer las conductas de acoso laboral,

aumenta con el transcurso del tiempo.
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Tabla 5
Denuncias de acoso laboral por cuestién de género de acuerdo con la direccion
de trabajo de Chile

Sexo del denunciante Cantidad de denuncias en el periodo
2010 2011 2012
1. Femenino Comercio 970 1,111 1,319
2. Masculino 539 493 534
Total, de denuncias: 1,509 1,604 1,853

Fuente: Adaptacidon de (Baltera, 2014).
Como se sefialo existe presencia del fenomeno en América Latina y
actualmente existen paises que cuentan con normatividad o se encuentra en el

proceso de regular estos comportamientos (ver tabla 6).

Tabla 6
Normatividad de acoso laboral en América Latina

Pais Normatividad Objetivo

Colombia Ley 1010/2006 Resguarda los bienes juridicos, las condiciones dignas

y justas en el trabajo, la libertad, la intimidad, la honra y

salud mental de los empleados. Establece los

mecanismos internos y conciliatorios que el empleador

deberd de prever. Asi como, las sanciones para el
acosador y el patrén que tolere las conductas del
mobbing.

Las conductas del mobbing son contrarias a la dignidad
Chile Cadigo de trabajo humana. La victima puede demandar la violacion a sus
derechos, o la terminacién de la relacién laboral,
solicitando las indemnizaciones de ley. El tribunal
puede aumentar el pago de la indemnizacién hasta un

80%, atendiendo la gravedad del caso.

Protege la integridad fisica, moral, psiquica, sexual y a
la libre violencia del trabajador, creando obligaciones al
Ecuador Cédigo de trabajo patron de crear programas de capacitacion y politicas
de prevencién. Dependiendo la gravedad del caso,

puede solicitar el pago de una indemnizacion.
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México Ley Federal

de trabajo

El hostigamiento, es cuando el agresor tiene el mando
en el trabajo y lo expresa en conductas fisicas y
verbales. Son causas de rescision del vinculo laboral el
hostigamiento laboral. Se impondra una sancién

equivalente de 250 a 500 salarios minimos generales.

Fuente: Adaptacidn Codigo de trabajo de Chile, Ecuador, Ley, 1010/2006, ley federal de trabajo.

Con el objeto de ofrecer una interpretacion mas amplia, el semanario

judicial de la federacién de México publico tres tesis aisladas donde retomaron

el mobbing en una nocién mas amplia, tal y como se ve en la tabla 7.

Tabla 7

Tesis aisladas referentes al acoso laboral en México

Tesis aisladas

Contenido

Acoso laboral (Mobbing). Su

nocién y tipologia.

Acoso laboral (Mobbing). La
persona acosada cuenta con
diversas vias para hacer
efectivos sus derechos segun

la pretension que formule.

Acoso laboral  (Mobbing).
Carga probatoria cuando se
demanda la indemnizacién por

dafio moral en la via civil.

Establece una conceptualizacion mas amplia del
mobbing, su objetivo y como se puede presentar
en el entorno laboral.

Se posee diversas soluciones legales para
demandar. En la via laboral, se puede dar por
terminada la relacion laboral y se puede reclamar
indemnizaciones. Mientras que, en la via penal, y
en caso de que se den los elementos se podria
denunciarse a quien ejerce dichas conductas.
Podria recurrir la via administrativa, si desea que
se sancione al servidor publico que incurra en este
acto. En la via civil se puede iniciar con el proceso

de dafio moral.

En la demanda por dafio moral se puede reclamar
indemnizaciones, sin embargo, se tiene que
comprobar los siguientes elementos del mobbing;
1) El

psicolégicamente y aislar de la organizacion; II)

objetivo de intimidar, consumir
Que estos hostigamientos ocurran en el trabajo y
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gue sea ejercido por un superior 0 por
companferos; II) Que hayan sido de forma
continuas y sisteméaticos, IV) Relacién de las

conductas con los hechos de la demanda.

Fuente: Adaptacion de las tesis aisladas de la suprema corte de la justicia de la nacién.

En otras palabras, inicialmente la Unidn Europea legisl6 este
comportamiento, haciendo hincapié en la seguridad laboral y fijando
mecanismos para evitar el acoso. En América Latina, se esta sensibilizando
hacia la importancia del fendmeno y utiliza como “herramienta” juridica a las
leyes especificas, cddigos de trabajos, por ser una conducta que afecta contra

derechos fundamentales.

2.10 Situacion actual del mobbing en México.

En nuestro pais existen motivos para sefialar que el mobbing esta
comenzando a ser observado, aunque en la actualidad carece de un campo
significativo de trabajo y la frecuencia con la que se da la aparicion de este
fenbmeno, va incrementando, debido a los cambios originados por la

globalizacion (Valadez, Trujillo y Torres, 2010).

En el estudio “Validez y confiabilidad del inventario de violencia y acoso
psicolégico en el trabajo (IVAPT-PANDO), realizado por Pando, Aranda,
Preciado, Franco, y Salazar (2006), aplicado a 307 trabajadores mexicanos
donde el 61.2% estuvo constituido por participantes de género masculino y el
38.8% de género femenino, la edad fue entre 15 y 65 afos, el estado civil de los

encuestados lo fue de 63.8% casados, 28.7% solteros y el resto en otros
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estados civiles, el nivel de escolaridad varia desde primaria hasta doctorado, la
antigiiedad en el rango de 1 mes hasta 34 afios de servicio, los participantes
estaban ubicados en veinticuatro entidades federativas, a quienes se le aplico
un cuestionario con datos sociodemograficos y laborales, asi como el Inventario
de Violencia y Acoso Psicolégico en el Trabajo (IVAPT-Pando), tuvo como
resultados que el 8.5% de los participantes sufri6 de mobbing; el 7.8% en un
nivel medio y el 0.7% en un nivel alto, las variables de género y antigiiedad no
mostraron asociacion estadisticamente significativa, a diferencia de la edad p
<0.018, estado civil p <0.0000 y escolaridad con p <0.025, donde se encontrd
que de las victimas, el 15.9% tenia un nivel de escolaridad de licenciatura o

7

mas.

Posteriormente, en el sondeo ejecutado por la Universidad Michoacan de
San Nicolds de Hidalgo, donde colaboraron 90 empleados del area
administrativa, de dos instituciones publicas de la ciudad de Morelia, donde la
edad oscilaba entre 24 y 66 afios, el 58.9% eran mujeres y el 40.0% hombres, a
quienes se les aplicé y contestaron el Cuestionario individual sobre psicoterror,
negacion, estigmatizacion y rechazo en las organizaciones sociales
(CISNEROS), se dividieron en dos grupos; personas acosadas ( respondieron
afirmativamente el item 44, donde en los ultimos seis meses habian sido victima
de algunas de las conductas de hostigamiento una vez por semana ) las no
acosadas, (quienes contestaron negativamente el item 44); el 14.4% reporto de
haber sufrido conductas de hostigamiento y 85.6% no sufrié de estas conductas,
las conductas de hostigamiento fue con mayor frecuencia en el género femenino

(Segura, et al., 2013).
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De igual manera, Ballesteros, Hernandez y Segura (S.F.) en el estudio del
acoso psicolégico y sintomas psicopatoldégicos en servidores publicos,
mencionan que participaron 123 trabajadores de los departamentos de; oficialia
de partes, recursos humanos, participacién ciudadana, prensa, seguridad
publica, sistema de seguridad publica, control vehicular. Se les aplico el
Cuestionario individual sobre psicoterror, negacion, estigmatizacion y rechazo en
las organizaciones sociales (CISNEROS) y el Inventario de sintomas (SCL-90-
R). Al obtener los resultados, la muestra se dividié en dos subgrupos en personas
acosadas y no acosadas, el 12% se situ6 en el primer grupo y el 88% en el
segundo. Dentro del subgrupo no acosadas se desprende a personas riesgo de
padecer mobbing, pero que no cumplen con la reiteracion de las conductas, el
24% sufrié conductas de acoso una vez por semana. De las personas acosadas
el 67% pertenecen al género femenino y el 33% al género masculino. Asi mismo,
se encontr6 que quienes ejercieron las conductas de acoso fueron superiores
con 49%, el 18% horizontal y un 33% tanto por superiores y compaferos de
trabajo. Se realiz6 una correlacion entre el inventario (CISNEROS) y el
inventario (SCL-90-R), donde se encontré una relacion lineal significativa y
moderada, entre el indice global de mobbing y el indice global del inventario de
sintomas obteniendo (rs =385, p<0.05) y psicoticismo (rs =.390, p>0.05). El tipo
de correlacién sugiere que la severidad aumenta a medida que el indice de acoso

incrementa.

Del mismo modo, Alba, Hernandez y Puga, (2013) en su estudio buscaban
identificar manifestaciones del acoso laboral en diferentes departamentos de

sietes hospitales publicos, ubicados en el distrito federal. El estudio se realizé
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con una muestra de 280 participantes, para la recoleccion de datos se utilizé la
adaptacién de Leymaan Invetory of psychological terrorization (LIPT-60) por
Gonzélez de Rivera y Rodriguez Abuin (2005). Respecto al perfil de los
encuestados 66% eran mujeres y el 34% fueron hombres, la edad fue de 18
hasta més de 60 afos, el 36% estaba en el area médica, 35% area paramédica,
17% é&rea administrativa y 12% servicios generales. Las manifestaciones del
acoso laboral fueron rara vez de 9% a 21% y solo el 1y 2% fue de siempre. Las
conductas con mayor frecuencia en todos los departamentos fueron; tareas
mediante el desprestigio profesional, desacreditar la reputacion laboral y
personal, reduccién de comunicacion con otros y el contacto social con otros. Se
encontré que el acoso laboral se ha manifestado rara vez en las instituciones
donde hubo mayor frecuencia en el area administrativa y servicios generales con

entre 32% y 35% de los casos.

Por otra parte, Medina (2016) quiso analizar la prevalencia del acoso
laboral y los factores de riesgos, para lo cual utilizé el Inventario de Violencia y
Acoso Psicolégico en el Trabajo (IVAPT-Pando), donde participaron 449
trabajadores, con edad de 18 a 64 afios. El 42.3% eran hombres y 57.7%
mujeres, el 33.8% trabajadores con bachillerato completo, 31.3% nivel
licenciatura y el 25.9% secundaria. Referente al mobbing, el 20.2% de los
participantes fue en un nivel alto y el 10.5% bajo y por altimo, 5.4% en un nivel
medio. El resultado fue una prevalencia de 36.1%, siendo el grupo mas afectado
de 26 a 35 afios. Aungque el mobbing fue mas frecuente en mujeres, la diferencia
no fue significativa (p < 0.13), sin embargo, fue significativo en las mujeres en un

nivel alto (p <0.04). El 41.9% del mobbing se presentdé por parte de sus
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superiores, el 13.8% entre compafieros y el 9.6% por parte de sus comparieros
y jefe. Por su parte, Palacios (2018) indica que la Universidad Nacional
Auténoma de México, informo que entre el 15% y el 20%, de trabajadores han
sufrido conductas de mobbing, y el 60% acepta haber presenciado un caso en

algun instante de su vida.

De manera local Medina, et al. (2017), desarrollaron una exploracion del
mobbing, en el IMSS N. 31 de Mexicali, B.C., en el estudio participaron 70
meédicos especialistas, 42 mujeres (54.5%) y 35 hombres (45.5%), donde
contestaron el Inventario de Violencia y Acoso Psicoldgico en el Trabajo (IVAPT-
PANDO). La edad de los participantes fue de 26 hasta 59 afos, estado civil 59
casados (76.6%), 12 solteros (15,5%), 3 divorciados (3.9%), 2 en union libre
(2.6%) y 1 viuda (1.3). Referente al mobbing, se reportd en 8 participantes, con
presencia alta en 3 (3.8%) y con presencia media en 5 (6.49%), se observo
mayor presencia de mobbing en el turno matutino con 33%, después vespertino
11.7%, jornada acumulada con 14.2 % y nocturno con 6.2%, estas conductas
acosadoras fueron realizadas por un superior jerarquico. Finalmente, no fue
significativa la relacion entre género, edad, turno y antigiiedad con la presencia
del mobbing. Pero la tendencia del mobbing predomina en mujeres y es similar
a otras investigaciones realizadas por diversos autores, (Trujillo, et al., 2015;

Segura, et al., 2013; Medina, 2016 y Aldrete, et al., 2016).

Garcia, Mendoza y Cox (2014), realizaron un estudio de caso, en una
maquiladora de Ensenada, Baja California. Aplicaron el Cuestionario individual
sobre psicoterror, negaciéon, estigmatizacion y rechazo en las organizaciones

sociales (CISNEROS) a una muestra de 150 empleados, 129 mujeres y 21
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hombres, con edad de 18 hasta 53 afios, donde predomino el rango de 26 a 35
anos, 141 &rea de produccion, 2 directivos, 4 administrativos y 3 de intendencia.
El 5.3% de los encuestados, presento altos niveles de mobbing; las conductas
acosadoras fueron ejercidas de forma horizontal; el inventario incluye el item 44
para saber si el encuestado ha sido victima de acoso laboral en los ultimos seis
meses, donde (n=138) respondieron que si y (n=12) no lo sufrieron. Como se
ha mencionado, en México las investigaciones sobre el tema aun son carentes,
por lo que, se indica que aun no se logra el interés (lbarra, Escalante y

Mendizabal, 2015).

Mendizabal (2012) reflexiona que el mobbing puede considerarse como
un riesgo de trabajo, ya que afecta tanto el estado fisico, como el estado mental
y social del trabajador. Por lo tanto, la ley federal de trabajo, las tesis aisladas, y
las investigaciones que se han realizado, constituyen un avance para México,
pero aun no se logra entender el enigma y no se han establecido procedimientos
adecuados para nuestro pais. Resulta de gran importancia el hacer hincapié
sobre este fendmeno, sus repercusiones y sobre la lesion de los derechos
humanos entre ellos; el derecho a la vida, a la integridad; al libre desarrollo de la
personalidad; el acceso a una vida libre de violencia, la discriminacién, derecho
a la honra, al medio ambiente laboral sano, a las condiciones dignas de trabajo
y al nivel de vida adecuado, asi como las repercusiones econémicas que puede

surgir en la institucién y los dafios psicosociales en la victima.
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lll) Método

El presente estudio es cuantitativo, no experimental, bajo un disefio

descriptivo, comparativo y correlacional con carécter transversal.

3.1 Participantes

La poblacion de este estudio se especificO en mujeres que actualmente
desempeiian funciones administrativas en dependencias gubernamentales de

Ensenada, Baja California.

De acuerdo con la Ley del servicio de los poderes del estado y municipios
de Baja California, se consideran como trabajadores aquellos que trabajan en
las delegaciones y dependencias del régimen municipal, jefes de departamento,
coordinadores administrativos, coordinadores de area, secretarias, auxiliares de
las delegaciones y/o dependencias, asesores y consultores. Se excluyeron
aguellos participantes que realizan actividades tanto principales, como auxiliares

de las dependencias de seguridad publica.

Por lo tanto, con la informacion consultada en el Portal de Transparencia
de la ciudad, consultado en febrero del 2019, el universo la poblacion se
compone de 234 empleadas de sexo femenino que desarrollan dichas funciones.
Se calcul6 la muestra a través de Netquest, calculadora estadistica que permite
hacer el calculo con un 5% de margen de error y 95% de nivel de confianza,
obteniendo una muestra de 146 participantes. El tipo de la muestra es no

probabilistica, dirigida y de forma voluntaria.
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3.2 Instrumento

Se utiliz6 el Cuestionario individual sobre psicoterror, negacion,
estigmatizacion y rechazo en las organizaciones sociales (CISNEROS),
consistente en un cuestionario desarrollado y validado por Pifiuel y Zabala
(2004). Es una herramienta de valoracion del mobbing y que se considera de los
instrumentos que mas han influido en la investigacion a nivel internacional,
consta de 43 items tipo Likert que evaluan las conductas de acoso psicolégico,
frecuencia y duracion, solicitando que la persona responda en una escala de O
(nunca) a 6 (todos los dias). De igual manera, la escala incluye un item adicional
de respuesta dicotémica si/no (item 44) para saber si ha sido victima en los
altimos seis meses. La escala CISNEROS permite identificar la procedencia de
este, si es desarrollado por un superior jerarquico, compafieros 0 un
subordinado. De igual manera, para comprobar la confiabilidad y validez del
instrumento, en el presente estudio, se realizd el procedimiento obteniendo un
alfa de cronbach ,963. Asimismo, los participantes contestaron cinco preguntas

correspondientes a las dimensiones sociodemogréfica y laboral.

3.3 Procedimiento.

Para la obtencion y recoleccién de datos, el cuestionario fue contestado
por 146 personas. Al ser un estudio voluntario, no se solicité la autorizacion por
escrito, primeramente, se platicaba con las posibles participantes, donde se
comunicaba que toda la informacion recabada seria de forma anénima y
confidencial, indicando que proviene de una investigacion para la maestria en

administracion, de la Universidad Autbnoma de Baja California. Que la duracién
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para responder el cuestionario lo era de 15 a 30 minutos y que de preferencia se
contestara cuando tuvieran un tiempo a solas y con tranquilidad para que la
respuesta fuera con mayor veracidad, una vez teniendo su autorizacion, se
solicitaba un correo electrénico y se enviaba el cuestionario junto con las
instrucciones. La investigacion de campo se desarroll6 durante los meses de

febrero a julio del 2019.

3.4 Analisis de datos.

Una vez obtenido los datos, se elaboré una base de datos. Se realiz6 un plan
de analisis, tal y como se detalla en el apéndice B, donde se sefialan las
actividades de los analisis de datos siendo los siguientes; (I) Andlisis
preliminares, (II) Analisis de la estructura interna del instrumento, (Ill) Analisis,
(IV) Andlisis descriptivos, (V) Andlisis comparativos y (VI) analisis
correlacionales. Para analizar los estadisticos se utilizd el paquete estadistico

IBM SPSS versioén 21.

IV) Resultados
4.1 Caracterizacién de la muestra

Participaron 146 mujeres, con una edad comprendida de 20 a 55 afos y
con predominio en la categoria de 25 a 29 afios (41.8%). De igual manera, se
puede analizar que, de la totalidad de las participantes encuestadas, el 53.4%
son solteras, el 65.8% contaba con nivel educativo de licenciatura. Respecto a
caracteristicas de caracter laboral, el 49.1% de la muestra, cuenta con una
antigiiedad de uno a tres afnos, y en lo referente a la contratacion el 54.1 % estan

bajo la modalidad de confianza, tal y como se percibe en la tabla 8.
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Tabla 8
Frecuencias y porcentajes de las caracteristicas de los participantes.

Caracteristicas Frecuencia %
Estado civil
Soltera 78 53.4
Casada 68 46.6
Edad
20 a 24 afios 6 4.1
25 a 29 afios 61 41.8
30 a 34 afos 30 20.5
35 a 40 afos 20 13.7
40 a 44 afos 13 8.9
45 a 49 anos 9 6.2
50 a 55 afos 7 4.8
Nivel Educativo
técnica 2 1.4
Bachillerato 13 8.9
Universidad 96 65.8
Posgrado 32 21.9
Doctorado 3 2.0
Contrato
Confianza 79 54.1
Servicios Profesionales 67 459
Antigliedad
Menor 1 afio 12 8.2
1 a 3 afios 72 49.3
4 a 6 afos 28 19.2
6 a 9 afos 12 8.2
10 a 14 afios 8 55
15 a 19 afios 5 3.4
20 a 30 afios 9 6.2

4.2 Conductas de dafios lesivos y perjuicio laboral ejercidas por un
superior y/o compaiiero de trabajo.

En relacién con las conductas de dafios lesivos reportadas con mayores
indicios, tal y como se aprecia en la tabla 9, se obtuvo que el 71.9% el superior
nunca le ha restringido la comunicacion, al 13.7% fue pocas veces al afio y el
3.4% y 1.4% fue varias veces a la semana o todos los dias respectivamente.
También en la tabla se observa que al 77.4% nunca le han distorsionado lo que

dice en el trabajo y solo al 2.1% le ha ocurrido algunas veces al mes; asi mismo,
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al 78.1% nunca le han impedido que adopte las medidas de seguridad y solo al
2.1%y 1.4% le ha ocurrido varias veces a la semana o todos los dias. Por altimo,
se puede ver que al 81.5% nunca los han amenazado con usar instrumentos
disciplinarios, al 13% pocas veces al afio y al 1.4% y .7% solo lo fue algunas

veces al mes o todos los dias.

Tabla 9
Frecuencia y porcentaje con mayor indice de conductas de dafios lesivos.
Conducta Frecuencia %

Mi superior restringe mis posibilidades
de comunicarme, hablar o reunirme con él.
Nunca 105 71.9

Pocas veces al afio 0 menos 20 13.7
Una vez al menos o menos 5 3.4
Algunas veces al mes 8 5.5
Una vez a la semana 1 7
Varias veces a la semana 5 3.4
Todos los dias 2 1.4
Distorsionan malintencionadamente lo que digo
hago en mi trabajo.
Nunca 113 77.4
Pocas veces al afio 0 menos 25 17.1
Una vez al menos o menos 5 34
Algunas veces al mes 3 2.1
Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios
(rescisién de contrato, traslados, despido, etc.)
Nunca 119 81.5
Pocas veces al afio 0 menos 19 13.0
Una vez al menos o menos 5 3.4
Algunas veces al mes 2 1.4
Todos los dias 1 7

Me impiden que adopte las medidas de
seguridades necesarias para realizar mi trabajo
con la debida seguridad.

Nunca 114 78.1

Pocas veces al afio o menos 17 116
Una vez al menos o menos 8 55
Algunas veces al mes 2 1.4
Varias veces a la semana 3 2.1
2 1.4

Todos los dias
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Por otro lado, con respecto a las conductas que denotan perjuicio laboral
reportadas con mayor frecuencia, se observa en la tabla 10 que el 63% de las
encuestadas nunca ha sido interrumpidas para expresarse en su trabajo, al
24.7% le ha ocurrido pocas veces al afio y solo al .7% y al 2.7% le ha ocurrido
varias veces a la semana o todos los dias. También en la tabla se observa que
al 57.5% nunca los han evaluado de manera inequitativa en su trabajo, al 19.9%
le ha sucedido pocas veces al afio y solo al 3.4% y 4.1% le sucedio varias veces
a la semana o todos los dias. Ademas, en la tabla se percibe que al 63.7% de
los participantes nunca le han asignado tareas rutinarias y sin interés, el 19.2%
le paso pocas veces al afio y al 5.5% y 2.1% le ocurrié varias veces a la semana
o todos los dias. Del mismo modo, en la tabla se observa que el 63.7% de los
participantes nunca se le han amplificado y dramatizado errores, al 21.9% pocas

veces al afioy 1.4% y .7% fue varias veces a la semana o todos los dias.

Tabla 10
Frecuencia y porcentaje con mayor indice de conductas de perjuicio laboral
Conducta Frecuencia Porcentaje
Me interrumpen continuamente impidiendo
expresarme
Nunca 92 63.0
Pocas veces al afilo 0 menos 36 24.7
Una vez al menos o menos 4 2.7
Algunas veces al mes 9 6.2
Varias veces a la semana 1 T
Todos los dias 4 2.7
Evallan mi trabajo de manera inequitativa o de
forma sesgada
Nunca 84 57.5
Pocas veces al afio o menos 29 19.9
Una vez al menos o0 menos 8 55
Algunas veces al mes 14 9.6
Varias veces a la semana 5 3.4
Todos los dias 6 4.1
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Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés

alguno
Nunca 93 63.7
Pocas veces al afio o menos 28 19.2
Una vez al menos o menos 7 4.8
Algunas veces al mes 5 34
Una vez a la semana 2 14
Varias veces a la semana 8 55
Todos los dias 3 2.1

Se amplifican y dramatizan de manera injustificada

errores pequefos o intrascendentes
Nunca 93 63.7
Pocas veces al afio 0 menos 32 21.9
Una vez al menos o menos 10 6.8
Algunas veces al mes 8 5.5
Varias veces a la semana 2 1.4
Todos los dias 1 v

Es preciso sefalar, que el cuestionario individual sobre psicoterror,
negacion, estigmatizacién y rechazo en las organizaciones sociales, incluye un
item (44), disefiado para saber si las participantes han sido victimas de mobbing
en los ultimos seis meses, por lo que el 17.12% (n=25), manifestd haber sufrido

una de estas conductas de manera continua.

Asimismo, del total de las participantes se obtuvo que 20.67% de las
fuentes de acoso, son ejercidas por un superior jerarquico y, el 2.35% son
ejercidas de por comparieros de trabajo, el 76.98% no sufrié ninguna conducta

de acoso por parte de un superior y/o compariero.

4.3 Relaciéon del mobbing con las variables sociodemograficas y

laborales

Con la finalidad de analizar posibles relaciones entre las variables de
estudio, se realizaron pruebas de correlacion, para lo cual se empled el

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, toda vez que los datos no se
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distribuyen de acuerdo con la curva de normalidad. No se encontré una relacién
significativa entre el mobbing y la antigiiedad p=.84, asi como el mobbing y
contratacion p=.82; el mobbing y el nivel educativo p=.15. De igual manera, la
relacion del mobbing con la edad; y el mobbing con el estado civil no se mostré

una relaciéon entre estas variables.

Acerca de perjuicio laboral y dafios lesivos es estadisticamente significativo
siendo **p<.001, por lo que existe una correlacion positiva alta. Se rechaza la
hipétesis nula por consiguiente existe evidencia estadistica significativa para

afirmar que el perjuicio laboral esta relacionado con los dafios lesivos.

V) Discusion

El objetivo del estudio fue analizar la prevalencia del mobbing, su
caracterizacion y, su relacién entre las caracteristicas sociodemograficas y
laborales en mujeres que actualmente desempefan funciones administrativas en

dependencias gubernamentales de Ensenada, Baja California.

En consecuencia, el 17.12% de los participantes reportd haber sido
victima de una de las conductas de mobbing en los ultimos seis meses de
manera continua, siendo este resultado superior a lo obtenido en el estudio de
Segura et. al., (2013), donde el 14.4% sefialaron que sufrian por lo menos unas
de las conductas de hostigamiento en los dltimos seis meses; pero siendo
contrario a la investigacion de Garcia et al., (2014) donde el 92% de los
participantes respondieron haber padecido alguna de las conductas de mobbing

en los ultimos seis meses.
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Asi mismo, las manifestaciones que se observaron con mayor frecuencia
son; restriccidbn a la comunicacion con el superior, amplificacion de errores,
evaluacion sesgada, tareas rutinarias, amenaza de usos disciplinarios, distorsion
de comunicacion, aunque dichas manifestaciones se reportaron pocas veces al
afo con 11.6% hasta 24.7% y todos los dias con .7% y 4.1%. Este resultado, es
similar a las manifestaciones reportadas en el estudio de Alba et. al., (2013)
donde conductas como: reduccibn de comunicacion, tareas mediante
desprestigio profesional se dieron rara vez en la institucion; asi como lo sefialado
por Garcia (2018), quien indica una mayor presencia de las conductas de
hostigamiento tales como; las evaluaciones del trabajo de forma inequitativa,
amenazas disciplinarias, amplificacion de errores pequefios e intrascendentes.
Asi mismo, se denota del presente estudio que la adopcion a las medidas de
seguridad que se deben optar para desempefiar el trabajo salié con incidencia
de pocas veces al afio 11.6%, una vez al menos 5.5%, algunas veces al mes
1.4%, varias veces a la semana 2.1% y todos los dias 1.4%, en general, si bien
son pocas las veces que se adoptan las medidas de seguridad; no podemos
olvidar que las organizaciones tienen la obligacion de otorgar condiciones de
seguridad en todo momento de la relacion laboral, por lo cual, seria interesante
investigar la seguridad laboral y su relacién con el mobbing en futuras lineas de
estudio, aunque si bien sera un reto para futuros investigadores, derivado como
se ha mencionado anteriormente una caracteristica principal del mobbing lo es
su invisibilidad, ya que el no cumplir con las disposiciones de seguridad que
devienen de las normas correspondientes, usualmente se funda por un interés

econdémico, y no de buscar una afectacion directa para el colaborador; siendo
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que, los trabajadores generalmente lo ven como tipicas practicas
organizacionales, no lo veran como una conducta de hostigamiento; por lo tanto,
el marcar una delimitacion que separe el cuando la omision de cumplir con las
medidas de seguridad, busca un fin econémico u hostigar al trabajador, sera uno

de los principales desafios en las futuras investigaciones.

Referente a la caracterizacion del mobbing se manifesté que esta la ejerce
el superior jerarquico con un 20.67%, este resultado es similar a lo observado en
Medina (2016), donde la mayor fuente de acoso fue ejercida por los jefes con
41.9%, pero contrario a lo obtenido de Garcia et al., (2014), donde predomino el
mobbing horizontal y en el presente estudio solo se reportd en un 2.35%. Estas
diferencias pueden depender mucho por el giro de la institucidon, en el sector
publico predomina el mobbing vertical descendente por la alta burocratizacion y
por su cultura de poder y control, mientras que en el sector privado siempre
buscara tener eficiencia y productividad en su organizacion, por ende, puede
desencadenar conductas de rivalidad entre comparferos de trabajo y otros
comportamientos, por lo tanto, traerd aparejado conductas de mobbing de tipo

horizontal.

Con la finalidad de identificar la relaciéon del mobbing y las caracteristicas
sociodemogréaficas y laborales; del estudio no se obtuvieron relacion
significativas entre antigiledad, contratacién, nivel educativo, edad y estado civil.
Este resultado se parece a lo reportado por Medina et al., (2017), donde no fue
significativa la relacion de mobbing con antigiiedad y la edad. De igual manera,
en el estudio de Medina (2016), no fue significativa la relacién del mobbing y el

nivel educativo; pero contrario a la investigacion de Gonzalez y Grafia (2007)
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donde ellos encontraron una relacién y en el presente estudio no se obtuvo, por
altimo, Aldrete et. al., (2006) no encontrd relacion entre el mobbing y el estado

civil como en este estudio.

Como se ha sefialado anteriormente, no se puede determinar que exista
un perfil caracteristico de las victimas de mobbing, en el presente estudio no se
encontré una relacién con las variables sociodemograficas y laborales, por lo que
podemos indicar que estas mismas no influyen en la aparicion del fendmeno;
podria ser conducente investigar con mayor profundidad caracteristicas como;
puestos y funciones de los trabajadores para identificar la relaciéon con el

mobbing.

5.1 Conclusiones

En relacion con la informacion obtenida en la presente investigacion, se
puede determinar que el mobbing se encuentra presente en un 17.12%,
cumpliendo con el criterio de por lo menos una vez a la semana y hasta seis
meses, en las mujeres que ejercen funciones administrativas en dependencias
gubernamentales de Ensenada, Baja California y quien ejerce estas conductas

€S un superior jerarquico.

Como se sefald, en los datos presentados anteriormente las conductas
gue se presentan con mayor incidencia tienen similitud a otros estudios;
restriccién a la comunicacién, evaluacion sesgada, tareas por debajo de la
competencia, y amplificacion de errores. De lo cual se considera importante
trabajar en estos temas en la institucion con los directores o subdirectores, sobre

la importancia del fendmeno, las consecuencias, su deteccidon y como pueden
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prevenir esto para mejorar la calidad de vida de sus trabajadoras, lo que se vera
reflejado en una mejora en la productividad laboral, toda vez que en
organizaciones con practicas saludables, donde exista apoyo, comunicacion,
igualdad y trato justo, existirdn menos conductas de hostigamiento. El entorno
laboral deber& hacer acciones preventivas, por lo que debera adoptar politicas,
a través de reglamentos internos y codigos de conducta, para promover el

respeto y la dignidad en el trabajo (Gimeno, et. al., 2012).

Uno de los hallazgos en el estudio, y que no se han encontrado datos
claves en la revision de la literatura son: el impedimento a la adopcién a las
medidas de seguridad, por lo que, una precariedad en las condiciones de trabajo
y la seguridad laboral se puede considerar un factor de riesgo para la aparicion
del mobbing. Seria interesante estudiar estas variables en futuras lineas de

investigacion y su relacion entre ellas.

El mobbing es multidisciplinario, por lo que se insiste en su investigacion,
cada aportacion de diferentes estudios fomentara a la prevencion del mobbing,
al ser una problematica que se genera en diversos sectores (Trujillo, et. al.,
2007), puede ocasionar dafios fisicos a psicoldgicos, y al influir de tal manera en

el capital humano de la organizacion debido a que afecta al desempefio laboral.

En México, aln son escasas las investigaciones en comparacion con la
Union Europea (Mendizabal, 2012), en donde este tema cobro especial
importancia del fenomeno a finales de los noventas, estableciendo regulaciones
y protegiendo la seguridad de los trabajadores, estableciendo mecanismos y
medidas para prevenir o erradicar el fendbmeno. Por lo que en México apenas se
esta visibilizando este fendmeno, a través de estudios cientificos y la
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incorporacion de la figura en la reforma laboral del 2012, que se consideran
avances minimos Yy se denota el retraso de estos temas en nuestro pais. Por
tanto, México deberia de modificar el apartado correspondiente a las causales
de terminacion que se encuentran estipuladas en la ley federal de trabajo,
especificamente las derivadas del mobbing; ya que actualmente se contempla
de manera muy ambigua, motivo por el cual resulta complicado el ejercer las
medidas correctas para combatir y sancionar esta practica; lo anterior, en razén
de que si se reforma la ley, deberia pasar a ser de amplio conocimiento en todas
las organizaciones, y sobre todo en los altos niveles jerarquicos. De igual
manera, es claro hacer importancia a los directores y subdirectores que el
mobbing, aparte de afectar al trabajador y a la institucion laboral, atenta contra
derechos que se encuentra consagrados en los articulos 1°; articulo 5°; articulo
6°; articulo y 123° de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
que son; la libertad, no discriminacion e integrada humana; libertar de ejercer un
trabajo y/o profesion; libertad de expresion; derecho al trabajo digno, que son

derechos humanos fundamentales.

5.2 Limitaciones.

Durante el desarrollo de la investigacion recabada una de las limitaciones
fue la escases de investigaciones del mobbing en México; por lo cual, no fue
posible realizar una comparativa con mayor profundidad con otro paises;
respecto a los efectos, modalidades, caracteristicas del fenémeno, lo anterior,

teniendo una informacién limitada a comparacion de paises de la Union Europea.
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5.3 Recomendaciones.

Derivado de la informacion obtenida, se sugiere que se realice
investigaciones de tipo cualitativo a través con entrevistas semiestructuradas;
para examinar como perciben el mobbing, para obtener una compresion mas
profunda del fenomeno; para identificar variables y/o estudiar aquellas que no se

han analizado con mayor profundidad.

5.4 Futuras lineas de investigacion.

Es necesario seguir investigando el fendmeno, especificamente estos temas

pueden agregar un mayor valor a la investigacion realizada:

l. Perspectiva del mobbing: En instituciones con alto mando de
burocratizacion.

Il. Identificacion de practicas organizacionales que favorecen a la
aparicion del mobbing.

Il. La seguridad laboral en las organizaciones. ¢Factor clave para
combatir el mobbing?

V. El mobbing desde la perspectiva de las victimas del sector publico y

sector privado. Para la identificacién de variables.
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6.1 Apéndice A

Operacionalizacién de variable

habitual es
la conducta
diaria

VARIAB | OPERACION | DIMENSIO | INDICADOR VALOR VALOR ITEMS
LE ALIZACION N (frecuencia) (Autor)
Dafios Con que (0) Nunca 1,4,11,12,
lesivos. constancia (1) Pocas veces | Jefeo 13,14,19,2
Son se busca al aflo o menos | supervisor | 0,21,22,23
conductas o| Comprome | causar un (2) Una vez al es (1) ,28,29,30,
comportamie| ter su perjuicio menos o menos | Compafiero | 32,34,35,4
ntos que| salud psicolégico. | (3) Algunas s de trabajo| 0,42,43
tiene como| fisicay veces al mes (2)
fin de atacar,| mental. Con que (4) Unavezala | Subordinad
menosprecia insistencia semana 0s (3)
r, aislar vy se pone en (5) Varias veces
perturbar, de riesgo mi ala semana
forma integridad (6) Todos los
sistematica y fisica. dias
recurrente Perjuicio Con que | (0) Nunca 2,3,5,6,7,8
Mobbing | durante _un| Laboral continuidad | (1) Pocas veces | Jefe o ,9,10,
(Acoso | tiempo se  busca | al alo o menos | supervisor | 15,16,17,1
laboral) | prolongado, | Caracter obstaculizar | (2) Unavez al es (1) 8,24,25,26
que _afecta| intencional | mi trabajo menos o0 menos | Compaifiero | ,27,31,33,
fisica V|io (3) Algunas s de trabajo| 36,37,38,3
psicologica | deliberado | Con gue | veces al mes 2 9,41,44.
mente, a un| con que se | continuidad | (4) Unavezala | Subordinad
individuo en| realizay se busca mi | semana os (3)
el centro de| se busca degradacion | (5) Varias veces
trabajo, con| un profesional. | ala semana
el objetivo de| deterioro (6) Todos los
que laboral. dias
abandone la| Reiteraci6 | Que tan | (0) Nunca
organizacion | n frecuente es | (1) Pocas veces | Jefe o Del 1 al
- la conducta | al aflo o menos | supervisor | 43.
De forma al afio (2) Una vez al es (1)
sistematic | Que tan | menos o menos | Compafiero
ay habitual es | (3) Algunas s de trabajo
reiterado la conducta | veces al mes 2)
una al mes (4) Unavezala | Subordinad
conducta. | Que tan | semana 0s (3)
frecuente es | (5) Varias veces
la conducta | ala semana
en la | (6) Todos los
semana dias
Que tan
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6.2 Apéndice B.

Modelo de etapas y actividades para obtencion de resultados.

Etapas

Actividades

l. Analisis
prelimina
res

1.1. Eliminacién de valores perdidos y datos erréneos.

1.2. Exploracién de la normalidad y eliminacion de casos
con puntuaciones atipicas.

1.3. Verificacion de los supuestos de normalidad, linealidad
y multicolinealidad de las puntuaciones.

1.4. Analisis de confiabilidad y discriminacion mediante los
supuestos de la TCT.

1.
Analisis
de la
estructur
a interna
del
instrume
nto

2.1. Analisis factorial exploratorio (AFE)

2.1.1 Aplicacion de los métodos de extraccion por
Componentes Principales y Maxima Verosimilitud (maximum
likelihood).

2.1.2. Definicién tedrica del nUmero de factores a extraer.

2.1.3. Definicion del modelo con base en evidencia empirica
utilizando el criterio de Kaiser, el % de varianza explicada y
el grafico de sedimentacion (scree test).

2.1.4. Seleccion del método de rotacion de la matriz
factorial.

2.1.5. Aplicacién de la rotacion ortogonal y oblicua con los
métodos VARIMAX y PROMAX respectivamente.

2.1.6. Interpretacion y denominacion tedrica de los factores

I.
Analisis

3.1. Definicion grafica del modelo factorial confirmatorio.

3.2. Formalizacién matemaéatica e identificacion del modelo
factorial confirmatorio.

3.3. Estimacion del modelo factorial confirmatorio definido.

3.4. Analisis del ajuste del modelo factorial confirmatorio
estimado.

3.5. Interpretacion y re-especificacion de ser necesario, del
modelo factorial confirmatorio de origen.

V.
Analisis
descriptiv
0s

4.0 Andlisis del porcentaje y reencuentro de participantes
gue sefalaron pertenecer a un grupo de edad.

4.1 Andlisis del porcentaje y reencuentro del estado civil de
los participantes

4.2 Andlisis del porcentaje y reencuentro del nivel educativo
de los participantes

4.3 Andlisis del porcentaje y reencuentro de la antigtiedad
laboral de los participantes
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4.4 Andlisis del porcentaje y reencuentro de tipo de
contratacion de los participantes

4.5 Andlisis del porcentaje y reencuentro de las
puntuaciones con mayor indice de la dimension dafios

4.6 Analisis del porcentaje y reencuentro de las
puntuaciones con mayor indice de la dimension Intencion
(perjuicio laboral)

V.
Analisis
correlacio
nales

5.1 Comparar el porcentaje del mobbing y el tipo de
contratacion de los participantes

5.1 Como se relaciona el mobbing y la antigiiedad laboral de
los participantes

5.2. Cémo se relaciona el mobbing y la contratacion de los
participantes.

5.3 Como se relaciona el mobbing y la edad de los
participantes

5.4. como se relaciona el mobbing y el nivel educativo de los
participantes

5.5. Cémo se relaciona el mobbing y el estado civil de los
participantes.

5.6 Como se relaciona perjuicio laboral y dafios lesivos.
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6.3 Apéndice C.

Cuestionario sociodemogréfico y laborales.

El primer cuestionario son preguntas referentes preguntas sociodemogréficas y
laborales y el segundo sobre conductas que usted ha experimentado en su
centro trabajo. Se requerira su colaboracion para cumplimentarlo, es de manera
anonimay la informacién obtenida seré tratada de forma confidencial, por lo que

de antemano agradecemos su participacion.

Respuesta (x)

1. Seleccionar edad

 Edad 20 a 24 afios
= Edad 25 a 29 afios
= Edad 30 a 34 afios
= Edad 35 a 40 afios
= Edad 40 a 44 afos
= Edad 45 a 49 afos
= Edad 50 a 55 afios

A~ AN AN AN N~
— N N N N N

2. Grado de escolaridad

= Técnica ()
» Preparatoria ()
= Licenciatura ()
= Posgrado ()
= Doctorado ()
3. Antiguiedad en el centro de trabajo

= De 0 a6 meses ()

= 1a3afios ()

= 4 a6 afos ()

= 6a9afos ()

= 10 a 14 afos ()

= 15 a19 afios ()

= 20 a 30 afios ()
4. Estado Civil

=  Soltera ()
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- Casado ()
5. Tipo de contrato

» De confianza
= Por servicios profesionales

—~
SN N

6.9 Apéndice D.

Escala Cisneros (Fidalgo y Pifiuel, 2004)
¢, Cuales de las siguientes formas de maltrato psicologico (¢ ver lista de preguntas
1 a 43 se han ejercido contra UD.?
Sefale, en su caso, quienes son el/los autores/ de estas conductas

1. Jefe o supervisores

2. Compaferos de trabajo

3. Subordinados
Sefiale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos
hostigamientos.

1. Nunca

2. Pocas veces al afio o menos

3. Unavez al menos 0 menos

4. Algunas veces al mes

5. Unavez a la semana

6. Varias veces a la semana

7. Todos los dias

1. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o

reunirme con él.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme o me
hacen “invisible”.

Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme.

Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o mi ética.
Evaltan mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada

Me dejan sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia.
Me asignan tareas o trabajos absurdos sin sentido

Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o
competencias.

Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno.

Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera
malintencionada

Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a
propasito

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

Se me ocasionan gastos con intencién de perjudicarme
econdémicamente.

Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo.

Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que haga.

Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallas,
inconcretos y difusos.

Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decision que

tome en mi trabajo
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequefios o
intrascendentes

Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o
terceros

Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (recisién de contrato,
expedientes, despidos, traslados, etc.).

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

Distorsionan malintencionadamente lo que digo hago en mi trabajo

Se intenta buscarme las cosquillas para “hacerme explotar”.

Me menosprecian personal o profesionalmente

Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de
andar, etc.

Recibo feroz e injusto criticas acerca de aspectos de mi vida personal
Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios.

Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio

Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera a intimidarme

Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente para intimidarme

Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi.

Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de manera
malintencionada.

Me privan de informacion imprescindible y necesaria para hacer mi

trabajo.
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34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

Limitan malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para
perjudicar mi imagen y reputacion

Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para
perjudicar mi imagen y reputacion.

Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo

Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabajo irrazonables
Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirme
nada

Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

Intentan persistentemente desmoralizarme

Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores profesionales de
manera malintencionada

Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar
“pillar en algun renuncio”

Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas.
En el transcurso de los ultimos 6 meses, ¢ Usted ha sido victima de por
lo menos alguna de las anteriores formas de manera continuada (con
una frecuencia de mas de 1 vez por semana)? (Ver lista de preguntas 1

a 43).
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