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Resumen

El Moobing, es un problema latente en la mayoria de los entornos laborales del mundo, su aplicacién de
manera consciente o inconsciente, genera en los afectados una gran variedad de situaciones que conducen
en estos problemas psicolégicos, de salud y de indole social. En este estudio, se caracteriz6 en términos de
prevalencia, la incidencia de acoso laboral en una empresa de comercio exterior ubicada en la ciudad de
Quito. El estudio fue del tipo descriptivo de corte transversal y se basé en un muestreo aleatorio no
probabilistico de 29 personas de un total de 50 que laboran en la empresa, a los cuales se le aplico la
Encuesta CISNEROS, a partir de la cual, se calcularon los indices NEAP, IGAP y IMAP. La muestra
poblacional evaluada se caracteriz6 por ser mayoritariamente femenina (62,1%) y poseer entre 31 y 40 afios
de edad (48,3%), Los resultados indican que el Moobing se da con mayor frecuencia de manera
descendente en el escalafén jerarquico, y los indices indican que 44,8% asume haber sido acosado en los
ultimos 6 meses (NEAP: 34,69), con un indice IGAP de 2,89 e IMAP de 3,58 (todos con una p<0,05). Con
base a los resultados obtenidos, se puede concluir que en la empresa evaluada, existe una alta prevalencia
de casos de abuso contra los empleados, asi mismo, se evidencia una gran diversidad en los métodos
coercitivos y/o abusivos que los abusadores emplean.

Palabras clave: Mobbing, Acoso laboral, Entorno de trabajo, Maltrato laboral

Abstract

The Moobing or labor harassment, is a latent problem in most of the world's work environments, its
application in a conscious or unconscious, generates in those affected a variety of situations that lead to
these psychological problems, health and social nature. In this study, the incidence of workplace harassment
was characterized in terms of prevalence in a foreign trade company located in the city of Quito. The study
was of the cross-sectional descriptive type and was based on a non-probabilistic random sample of 29
people out of a total of 50 working in the company, to whom the CISNEROS Survey was applied, from which,
they were calculated the NEAP, IGAP and IMAP indices. The population sample evaluated was
characterized as being mostly female (62.1%) and between 31 and 40 years old (48.3%). The results
indicate that Moobing occurs more frequently downward in the hierarchical hierarchy, and the indices
indicate that 44.8% assume to have been harassed in the last 6 months (NEAP: 34.69), with an IGAP index
of 2.89 and an IMAP of 3.58 (all with a p <0.05). Based on the results obtained, it can be concluded that in
the evaluated company, there is a high prevalence of cases of abuse against employees, as well as a great
diversity in the coercive and / or abusive methods that abusers employ.

Key words Mobbing, Job harassment, Work environment, Labor maltreatment
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INTRODUCCION

Para Cantisano, Depolo, y Morales (2007)
en las empresas, tanto publicas como privadas se
pueden presentar situaciones en las que de
manera directa o indirecta se ejerce algin tipo de
presion sobre uno o varios de los colaboradores,
esta “presion” es generalmente mal intencionada
y con la finalidad de generar perjuicios
psicolégicos en los individuos afectados, estos
entornos, son considerados como ambientes de
trabajo hostiles y pueden presentarse de varias
formas: sean estas verbales o fisicas.

Estos ambientes de trabajo en los cuales
puede vivir una persona dentro de la organizacion
provocan diversas consecuencias desfavorables
tanto en el plano personal como organizacional.
El termino Mobbing es el mas empleado por la
mayoria de los autores para referirse a esta parte
importante de los problemas laborales, misma
gue es muy aceptada y tomada en gran parte de
los estudios.

Segun Pinzéon de Bojana y Atencio
(2010), en 1980 el cientifico sueco Heinz
Leymann es quien investiga acerca del acoso
laboral y lo denomina por primera vez Mobbing
refiriéndose al problema en el ambito laboral, de
esta manera y segun este autor, se puede definir
como Mobbing al acoso repetitivo por una o
varias personas hacia uno o varios compafieros
de labores, perturbando y agrediendo sus
ejercicios habituales dentro de la organizacion,
con el fin de destruir su reputacion y lograr que
finalmente esta persona o personas abandonen el
lugar de trabajo, por consecuencia del trato hostil
el cual afecta directamente a su dignidad
humana.

Con este precedente, se puede decir que,
si estos valores no son aceptados y aplicados
diariamente en un ambiente de trabajo, facilmente
se convertiran en victimas de persecucion o
exclusién de sus compafieros. Cabe sefialar que
se incluye dentro de este dmbito el tema de la
injusticia distributiva y procedimental que, si son
frecuentemente presentes estos
comportamientos, claramente podriamos tener un
caso de Mobbing.

Las formas de intervencion por parte de la
organizacion contra esta problematica, se debe
evidenciar claramente en su Reglamento Interno
de Trabajo, ya que es el instrumento méas idéneo
para sancionar las conductas psicosociales que
se presenten dentro de la empresa, como lo
sugiere el Ministerio de Trabajo en su modelo de
Reglamento Interno de Seguridad el cual servira
de guia para la elaboracién del mismo, ademas
de incluir aspectos relacionados con el programa
de prevencién del acoso o violencia psicolégica o
Mobbing (Ministerio de Trabajo, 2016).

Al momento de evaluar el problema es
posible observar el tema desde diferentes puntos
de vista, por tal motivo, si se evidencia que hay
un impacto del Mobbing en la empresa operadora
de comercio exterior, se debe actuar
adecuadamente con un correcto diagnéstico y
documentacion, encaminado a un apropiado trato
en la organizacién hacia todos los empleados,
gue se base en las diferencias en el disefio de las
labores, liderazgo, analisis del puesto,
actividades, posicionamiento social y ascensos de
personal, mejora de estdndares morales de la
organizacién, proceso de seleccién adecuado,
buen disefio de relaciones sociales y de
integracion con el grupo de trabajo, planes de
formacién y capacitacion, mejora de sistemas,
procesos, conocimiento de normas internas y
reglamentos vigentes, responsabilidades,
derechos y obligaciones por todos los implicados
en los procesos, manuales de procedimientos,
hébitos de funcionamiento, compromiso, entre
otros (Sanchez, Tejero, Yurrebaso, y Lanero,
2006).

Tomando como base el Art. 326 de la
constitucién de la republica del Ecuador, se
establece que ‘“toda persona tendra derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.” (Asamblea
Nacional, 2008),

Adicionalmente el Legislativo de Ila
Asamblea Nacional del Ecuador recientemente
aprobé el Proyecto de Ley Organica Reformatoria
a la Ley Orgénica del Servicio Pablico (LOSEP) y
al Cdédigo de Trabajo para prevenir el acoso
laboral (EI Comercio, 2017),

Resulta importante sefialar que con este
Proyecto de Ley, se estan corrigiendo algunos
vacios legales aplicables dentro de las empresas
privadas y publicas.

El objetivo del presente articulo es
estudiar las incidencias del Mobbing en los
empleados de una empresa operadora de
comercio exterior en la ciudad de Quito, con
respecto al cumplimiento de sus labores.

Parte de esta determinacion, incluye el
enmarcar conceptualmente al fendomeno Mobbing
estudiado con el fin de alcanzar una evaluacion
con la menor cantidad de sesgo interpretativo
posible.

MARCO TEORICO

El concepto de Mobbing presenta una
proximidad conceptual con varios los términos
gue se han encontrado en la literatura. Asi,
conceptos como el acoso moral, el acoso
psicologico, psico terrorismo e intimidacién en
trabajo, entre otros, se han utlizado para
representar la situacién en el que un trabajador se
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ve amenazado por otro trabajador o grupo de
trabajadores en su lugar de trabajo (Ferreira y
Souza, 2015).

Muchos de los autores que han estudiado
el Mobbing resaltan que el concepto de Mobbing
proviene del verbo to mob, cuya traduccion literal
podria hacerse mediante los siguientes términos:
atropellar, molestar, acosar, maltratar, linchar,
atacar en masa, entre otros. Tiene su origen en
los estudios realizados por el etdlogo Konrad
Lorenz, que Ilo describi6 al investigar las
conductas de supervivencia de algunas especies
animales, que empleaban el ataque de
coaliciones de miembros débiles de una misma
especie animal contra individuos mas fuertes que
ellos.

Segun Heinz Leymann (1990), el Mobbing
al espacio laboral se puede definir como un
contexto en el que un trabajador, o grupo de
estos ejercen una violencia psicolégica extrema,
sistematica (por lo menos de una vez a la
semana) y recurrente (minimo de un periodo de 6
meses) sobre otro u otros compafieros de trabajo,
del mismo nivel de responsabilidad o contra
subordinados o superiores en el mismo lugar de
trabajo, con el propoésito de destruir el esqueleto
comunicacional de la o las victimas, echar abajo
Su reputacion, alterar el ejercicio de sus labores y
lograr que finalmente esa persona, 0 personas,
acabe abandonando el lugar de trabajo.

Debe considerarse que existe una clara
diferencia entre el Mobbing real y el falso
Mobbing, tal cual como lo indica Gonzalez
Correales ya que el Mobbing no debe confundirse
con la carga laboral de un puesto de trabajo,
fricciones o problemas con colegas en el entorno
y las actividades diarias; de igual manera, la
presion ejercida por parte de nuestros superiores
inmediatos, o peor aun, de clientes o usuarios
gue esté necesitando de algun producto o servicio
(Gonzalez Correales, 2004, p. 4).

Asi mismo, segun Lopez y col. (2010), el
Mobbing se define como un intento repetido y
sistematico de dafiar a alguien por parte de una o
varias personas, donde las victimas no tienen la
facultad de defenderse y por la naturaleza de su
puesto o jerarquia no cuentan con la posibilidad
de hacer frente a este fenébmeno.

Segun Medina (2016), las victimas de
Mobbing, limitan notablemente el contacto social
imposibilitando la comunicacion y mermando su
popularidad, agrado por sus compafieros Yy
responsabilidad para con sus deberes vy
actividades diarias en la organizacion, esta
limitacion puede ser impuesta tanto por los
agresores como por el mismo agredido, y en este
tltimo caso, la situacion ocurre como un
mecanismo de defensa individual.

Lo anterior, induce en muchos casos a la
generacion y mantenimiento de un ambiente

laboral hostil y de confrontacién continua entre
acosador y victima, la cual, dificulta y perjudica
irreversiblemente la salud de los trabajadores, ya
que el buen desempefio de la organizacién
contextualmente va de la mano con el clima y
cultura que posea la organizaciéon (Rios Pérez,
Rosario Hernandez, Gonzalez Valles, Rosario
Nieves, y Rovira Millan, 2011).

Existen varios contextos propicios para la
generacion de Mobbing, bien lo explican Rios y
col. (2011). Existen escenarios y momentos en
los que algin trabajador puede experimentar
situaciones personales y emocionales que, por
diferentes razones, pueden llegar a generar en
los demas compafieros de trabajo, celo, ira,
envidia, entre otros.

Otro motivo muy comin dentro de las
organizaciones es el poder que delegan los
niveles jerarquicos dentro del equipo de trabajo a
una persona de “confianza”, misma que por sentir
el respaldo de su inmediato superior y que sin
ninguna duda puede demostrar su poder sin ser
este confrontado y mucho menos llamado la
atencién, ha creado un ambiente de tension y
miedo que se confunde con “respeto”, genera
como producto de su comportamiento un respeto
y obediencia por el resto del equipo (Pifiuel y
Zabala, 2003).

Trujillo y col. (2007) explican que el
objetivo del Mobbing es el hostigamiento de la
victima y obligarla de esta manera o imponer, en
algunos casos, su salida del puesto de trabajo.

Muchas de las veces quienes realizan
esta clase de hostigamientos son los jefes, los
cuales, por diversas vias y métodos, desmotivan
y denigran a sus subordinados, con la finalidad de
gue renuncien de manera voluntaria y asi, ahorrar
en liquidaciones o indemnizaciones generosas
(Tapia, 2012).

El victimario, para cumplir con su objetivo
(el de sacar a la victima del trabajo) tiende a
propiciar dentro de la organizacion situaciones
gue incluyen la carga en demasia de trabajo,
horarios rotativos o0 a su vez extendidos en
jornadas de méas de ocho horas laborales,
hostigamiento continuo, entre otros, lo cual
genera una desestabilizacion  psicoldgica,
argumentando situaciones inexistentes que seran
usadas en su contra (Florencia, 2014).

De tal manera, que el trabajador es
acusado de bajos niveles de comprometimiento y
rendimiento, productividad deficiente, ausentismo,
conductas erraticas; todo, producto del acoso
psicoldgico generado y repetitivo en su diario vivir
en la organizacion. La OMS a través de un
documento generado por Cassitto y col., define al
Mobbing como sigue:

En este contexto el Mobbing se aplica al
ambiente de trabajo para indicar el
comportamiento agresivo y amenazador de
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uno o mas miembros de un grupo, el
acosador, hacia un individuo, el objetivo o la
victima, aunque, ocasionalmente puede
practicarse en grupos. (Cassitto, Fattorini,
Gilioli, Rengo, y Gonik, 2004)

Sin embargo y a pesar de esta definicion,
también la Organizacion Mundial de la Salud
expone en el documento antes citado, que la
comunidad internacional no ha asumido un
consenso para adoptar una Unica definicién de
este fendmeno.

Actualmente se tipifico el “Acoso Laboral”
en la LOSEP y en el Cddigo de Trabajo, Registro
Oficial No. 1166. Ley Organica Del Servicio
Pdblico, del 09 de noviembre de 2017
expresamente:

Definicion de acoso laboral: debe entenderse
por acoso laboral todo comportamiento
atentatorio a la dignidad de la persona,
ejercido de forma reiterada, y potencialmente
lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en
cualquier momento en contra de una de las
partes de la relacion laboral o entre
trabajadores, que tenga como resultado para
la persona afectada su menoscabo, maltrato,
humillacién, o bien que amenace o perjudique
su situacién laboral. ElI acoso podra
considerase como una actuacion
discriminatoria cuando sea motivado por una
de las razones enumeradas en el articulo 11.2
de la Constitucion de la Republica, incluyendo
la filiacion sindical y gremial. Atendiendo a la
gravedad del caso la victima de acoso podra
solicitar ante la autoridad laboral competente
la disculpa publica de quien cometié la
conducta. (Asamblea Nacional, 2017, p. 4)

Los estudios sobre Mobbing son
relativamente recientes (Ferreira y Souza, 2015),
esto se debe a que existen dificultades para
identificar y medir el fendémeno.

Esta dificultad se evidencia en la
conducta solapada de los acosadores y la
frecuencia con la cual estos realizan las acciones
acosadoras (Lee y Brotheridge, 2006).

Fidalgo y Pifiuel (2004), recalcan algunos
comportamientos que se han identificado en las
organizaciones:

e Las agresiones verbales a la(s) victima(s)
cuando esta se encuentra sola o en
presencia de otras personas;

e La asignacion de altas cargas de trabajo
con tiempos de entrega excesivamente
cortos;

e Eliminar responsabilidades de trabajo
propias del cargo del trabajador
perseguido, ademas de ser victima de
multiples cambios de rutina;

e Invisibilizar a la persona;

e Mantener oculta informacion importante
para el desempefio de las labores de la
persona que es acosada, 0 manipular
indecorosamente la informacion importante
con el objeto de inducir a errores en la
ejecucién de las funciones y asi, luego
acusarlo de negligencia.

e Hacer circular rumores y calumnias en el
entorno de trabajo con el objeto de
perjudicar expresamente la reputacién de
una, dafar la imagen o el profesionalismo
de la victima;

e Subestimar, el esfuerzo realizado en
algunos trabajos;

e Imputar a otros, de manera mal
intencionada, los éxitos de la persona que
se encuentra en calidad de supuesta
victima;

e Generar critica continuas sobre el trabajo,
ideas, propuestas y soluciones de la
supuesta victima,

e Sancionar de manera dura cualquier toma
de decisién o iniciativa personal en el
desempefio del trabajo de la victima de
acoso;

¢ Ridiculizar el trabajo de una persona, sus
ideas o resultados frente a sus comparieros
de trabajo;

e Animar a los demés trabajadores a
participar en cualquiera de las
anteriormente  citadas  acciones de
persecucién, coercion y abuso de autoridad

y;

e Invadir la privacidad, intervenir el e-mail,
teléfono, verificar sus  documentos,
armarios, y cajones, de forma maliciosa y
sustraer elementos importantes para su
trabajo.

Segun Leymann (citado por Ferreira y
Souza, 2015), existen cuatro fases en la cual se
desarrolla el Mobbing.

La primera, en esencia, es una fase de
inicio del conflicto en la cual los problemas
interpersonales no logran resolverse y se tornan
inflexibles; la segunda, conocida como de
estigmatizacion, producen episodios de
humillacién por parte del acosador; la tercera,
cuando la empresa logra tener conciencia del
conflicto y toma medidas que pueden, solucionar
el problema, o en el peor de los casos agravarlo,
y la cuarta es la fase de marginacion, en esta, el
trabajador afectado comienza los periodos de
abandono y descuido del empleo.

Por su parte, autores como Shallcros y
col. (2008), describen procesos para la
generacion de Mobbing compuesto por cinco
fases, sin embargo, en esencia, son las mismas

5



cuatro etapas descritas por Leymann que en
esencia se corresponden con las mismas cuatro
fases definidas previamente (Ferreira y Souza,
2015).

En lo que se refiere a las consecuencias
del Mobbing, es de recalcar que las mismas son
distintas para el acosado y para el acosado,
siendo éstas méas dramaticos para la victima,
causando traumas que, incluso, pueden llegar a
ser irreparables y, en casos extremos, incentivar
el suicidio del acosado. Las principales
consecuencias se  encuentran:  ansiedad,
cansancio, depresién, sensacion de impotencia,
inseguridad, entre otros (Mota y Macédo, 2013).

Segun se recoge del trabajo de Cadenas
(2016), las principales consecuencias del
Mobbing son las que se muestran en la tabla 1.

En base a todo Ilo anteriormente
expuesto, es posible entender que la
identificacién del Mobbing, no es una tarea facil si
se tiene en cuenta la cantidad de actores,
situaciones 'y razonamientos que pueden
generarlo, o incluso, que permiten manifestarlo
por parte del agraviado.

Ademéds de la dificultad de identificacion,
se encuentra la complejidad de medirlos. Existen
pocos instrumentos que permiten identificar estos
casos. Uno de los instrumentos mas utilizados es
la escala CISNEROS (Cuestionario Individual
sobre Psicoterror, Negacion, Estigmatizacion y
Rechazo en Organizaciones Sociales) (Fidalgo y
Pifiuel, 2004).

Tabla 1.
Consecuencias del Mobbing.

Migrafias o dolores de Perdida de bonificaciones.
cabeza. Desasosiego. Baja productividad.
Fatiga crénica. Depresiones. Disminucion de
Debilidad. Perdida de estimulo. responsabilidades.
Hipertension o Llantos convulsivos. Rechazo del equipo de
hipotension. Estados de animo trabajo.
Arritmias. agresivos e irritacion. Ausentismo.
Lumbalgias. Estados de paranoia. Despido o renuncia.
Cervicalgia. Mania persecutoria. Dependencia econémica
Espasmos musculares. Falta de seguridad en uno | del grupo familiar.
Sofocacion. mismo, inseguridad. Desmotivacion a nuevos
Sensacion de ahogo. Hipersensibilidad. empleos.
Insomnio. Pesadillas. Se convierte en ofra
Dolor abdominal. Problemas de persona improductiva y
Nauseas y vomitos. concentracion. genera gastos al Estado.
Gastritis. Perturbaciones de la
Zumbido en los oidos. memoria.

Sentimiento de

desesperacion.

Tendencias suicidas.

Recuperado de Cadenas (2016, p. 54).

Esta escala se compone de 43 items
destinados a evaluar el Mobbing cometido por
jefes, colegas y subordinados. En cada item,
ademas de sefialar el practicante del Mobbing, el
evaluado debe indicar la frecuencia que se
produce tal comportamiento.

Los creadores de esta escala muestran
en su trabajo los niveles de fiabilidad de la misma,
ubicandose esta en 0,97 puntos del coeficiente
alfa Crombach, lo que se traduce en una gran
capacidad para diferenciar el acoso en diversas
magnitudes, con lo cual se puede inferir
adecuadamente sobre la intensidad y dafio de la
situacion de acoso.

Esta herramienta de evaluacién, emplea
un escalamiento multidimensional con el cual se
mide la dimensionalidad de la misma. Segun
expresan Sais0 y col. (2008, pag. 122), “El
escalamiento multidimensional refleja soluciones
de menor dimensionalidad que un analisis
factorial, encontrando una distribucion de los
items de la escala CISNEROS tedricamente
explicable por las conductas de acoso mas
frecuentes.”

METODOLOGIA

La investigacion se desarroll6 en torno a
la aplicaciobn de la escala CISNEROS en los
trabajadores de la empresa operadora de
comercio exterior. En esta institucion no se habia
realizado antes ninguna evaluacién con la
finalidad de medir los indices de Mobbing.

El presente estudio es del tipo
exploratorio, dado que, con la aplicacion de la
escala, se analizdé la incidencia de casos de
Mobbing en los empleados participantes en la
encuesta. Segun Sampieri y col. (2014), este tipo
de estudios se corresponden con un enfoque
cuantitativo-descriptivo, dado que la evaluacién
de incidencia implica la categorizacion de los
resultados en grupos de datos relevantes para
lograr entender la situacién analizada.

Por tanto, el alcance de esta investigacion
se corresponde con lograr conocer los datos que
caracterizan la situacion de ocurrencia del
Mobbing en la empresa a las que pertenecen los
trabajadores evaluados.

La escala CISNEROS, como se menciond
anteriormente, consta de 43 items que miden el
grado de acoso que los evaluados creen haber
recibido en un periodo de tiempo determinado,
esta medicion, se realiza en una escala del 0
(nunca) al 6 (Diariamente). Esta escala permite
obtener un puntaje maximo de 258 puntos y un
minimo de O.

La correccion de esta escala, se realiza
segun las indicaciones de los creadores de la
encuesta, de manera general, se evaluaron tres
indices, a saber: “Namero total de Estrategias de
Acoso Psicolégico (NEAP), indice Global de
Acoso Psicolégico (IGAP), e, indice Medio de
Acoso Psicolégico (IMAP)” (Fidalgo y Pifuel,
2004, p. 617).
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De igual forma, se presentan tablas de
frecuencia, relacionadas con la incidencia de
casos observados a partir de los resultados de la
encuesta.

Por su parte, la poblaciéon total de
empleados de la empresa evaluada es de 50
personas, y la muestra del estudio, se calcul6 en
base a un margen maximo de error estandar del
10% y un nivel de confianza del 90%. A partir de
este célculo, la muestra de estudio en base a la
poblacion total, quedo establecida en 29 sujetos.

Para la aplicacion de las encuestas, se
escogid al azar un dia laborable, en el dia
seleccionado, se entregd un ejemplar de la
encuesta a cada uno de los primeros 29
empleados en llegar a laborar, esta estrategia se
decidi6 con el fin de que los participantes fueran
seleccionados de manera aleatoria y fortuita, ya
gue a esa hora se presenta el mayor trafico de
entrada a la empresa. Al momento de entregar la
encuesta, se les indicé que al final de la jornada
se recibirian las mismas ya completadas.

Es necesario recalcar que este proceso
conté con la aprobacién de la directiva de la
empresa y que a cada participante también se le
garantizd el derecho al anonimato al no requerir
ningun tipo de identificacion.

Los resultados fueron descargados en
Excel y las frecuencias se trabajaron por medio
del programa estadistico SPSS v24.

RESULTADOS

La muestra de estudio se caracterizé por
ser predominantemente femenina (62,1%), de
toda la poblacion estudiada, el 48,3%
presentaban edades entre 31 y 40 afios de edad,
siendo el menor grupo poblacional registrado el
gue poseia mas de 51 afios de edad (6,9%).

En la grafica 1 se muestra la distribucién
de proporcién de los grupos etarios en cada
género.

Edad

Bl de 20 & 30 afios
M de 31 2 40 afios
Clde 41 a 50 afios
M de 51 afios 0 mas

Recuento

7

Masculing Femenino

Figura 1. Distribucién de los grupos etarios por género.

No se encontrd suficiente evidencia para
concluir que las variables sexo y edad estan
asociadas. (Tabla 2).

Asi mismo, al evaluar el nivel jerarquico
dentro de la empresa de los acosadores, se
obtuvo que mayoritariamente fueron los jefes
quienes hostigaban a los subordinados (Tabla 3):

La evaluacion general de los diversos
indices se realiz6 segun lo indican los autores del
test (Fidalgo y Pifiuel, 2004, p. 617), en el caso
del NEAP, este indice se corresponde con el total
de respuestas distintas de cero que generaron
todos los evaluados en la encuesta.

La muestra total se dividié en dos grupos
con base a la respuesta dada sobre recibir
abusos o0 no en los Ultimos 6 meses, en este
caso, 44,8% (n=13), manifestaron haber sido
victima de casos de acoso, el restante 55,1%
indicé que en el periodo de tiempo consultado no
sufrieron de esta situacion. Con respecto al indice
NEAP, se tiene que los evaluados que afirmaron
haber sufrido de alguna estrategia acoso en el
periodo de tiempo sefialado, presentan en
promedio un indice de estrategias de acoso de
34,69.

Por su parte, el indice Global de Acoso
Psicologico (IGAP) para esta misma poblacién es
de 2,89 y un indice IMAP de 3,58.

En la tabla 4 se muestran los resultados
de la comparacioén entre la muestra que manifesté
ser victima de acoso y la que no.

En la tabla 5 se observa, segun la
consideracion de los evaluados, la proporcién de
veces que se emplearon las estrategias de acoso,
ademas, se aprecia que la gran mayoria de las
veces que se reportd una estrategia particular de
acoso entre el grupo de las personas que
manifestaron si haber sufrido tales en los ultimos
seis meses y los que indicaron no haber sido
victima de las situaciones planteadas, las
diferencias son significativas (p < 0,05).

Solo el 29,7% de las estrategias
mencionadas en la tabla 5 no muestran
diferencias estadisticamente significativas entre
los dos grupos (p > 0,05).

Tabla 2
Pruebas de chi-cuadrado para verificar asociaciéon entre las
variables edad y sexo.

Significacion asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de
Pearson 1,887 3 ,596

N de casos validos 29

Valor Df

Df: Grados de Libertad. Fuente: datos generados del presente
estudio. Generado con SPSS v24.




Tabla 3
Prevalencia del tipo de autor/es de los hostigamientos
recibidos, segun indicaron los evaluados.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje v
vélido acumulado

Jefes o

: 15 51,7 51,7 51,7
supervisores
.., Compafieros
Valido de trabajo 10 34,5 34,5 86,2
Subordinados 4 13,8 13,8 100,0
Total 29 100,0 100,0

Fuente: datos generados del presente estudio. Generado con
SPSS v24.

Tabla 4

Indicadores considerados por la encuesta CISNEROS, para la
evaluacion de acoso en la empresa, se comparan los indices
para las personas que manifestaron ser acosadas y las que
no.

ACOSO SIN ACOSO
NEAP IGAP IMAP NEAP IGAP IMAP
Resultado 34,69 2,89 3,58 15 0,53 2,33
Mediana 35,0 2,95 3,66 12 0,41 1,58
Percentil* 55-60 95-97 95-97 5-10 5-10 15-20

*Percentiles basados en El LIPT-60 (Gonzéalez de Rivera y Rodriguez-
Abuin, 2005)

Fuente: datos generados del presente estudio. Generado por
medio de SPSS v24.

Tabla 5

Proporcion de casos reportados de estrategias de
hostigamiento y diferencia significativas entre el grupo de
acosados y los que no.

S acoso “Acoso”

ITEM n=16 n=13 ¥ Sig.

%5 Positivos % Positivos
Restriccion comunicacion 84.6 153 18,520 002
Ignorar 846 121 19,532 046
Intermupciones continuas 923 17.1 15.889 036
Trabajos que van contra sus pnncipios 69.2 124 10912 528
Evaluacién sesgada de las labores 823 16.5 13,581 011
Inactividad forzada 769 19 18375 012
Trabajos absurdos 61.5 154 16.974 023
Tareas por debajo de competencia 84.6 125 10.596 360
Tareas rutinanas 823 172 11,000 005
Sobrecarga 84.6 138 17430 083
Tareas peligrosas 15.1 2.7 3.528 776
Impedir seguridad 769 29 13477 043
Perjuicios econdmuicos 69.2 119 12,680 048
Iy Lc1c 6 i 846 10.6 7.254 648
Infra v: on del d fi 923 184 16,150 021
Acusaciones difusas 84.6 113 17.130 049
Acusacion sistematica 923 95 24860 001
Amplificacién errores 76,9 7.5 12,925 033
Hunullaciones 846 3z 17,653 002
Amenaza uso disciplinano 765 54 19377 001
Medidas de aisl: 923 188 16908 045
Distorsion comumnicacion 84.6 109 25913 820
Desestabilizacién 76.9 4.1 11.877 036
B 10 769 68 4.026 073
Burlas 846 158 6,637 126
Criticas vida personal 846 135 10.883 J14
Amenazas en persona 84.6 10.0 16.523 001
Amenazas por escrito 69.2 23 19.657 001
Gritos 923 25 14672 2023
iento fisico 84.6 15.6 18426 004
Ridiculizacién 923 16.5 11652 038
Rumores y calummias 769 155 8.534 061
Privar de informacién 846 121 11,287 050
Linutacion de camrera profesional 846 114 9,654 939
Perjuicio imagen 84.6 100 11,022 407
Presion indebida 69.2 122 3.259 986
Reduccién de plazos 84.6 19.2 2,956 743
Mod. de resp balidad 692 8% 3470 748
Desvaloracion esfuerzo 65,2 122 14,252 041
Desmoralizar 84.6 111 8912 64
Inducir a errores 769 2.1 12.984 007
Monitorizacién perversa 76.9 6.9 10.931 050
i 160 sexual 269 12 18.954 001

Fuente: datos generados del presente estudio. Generado por
medio de SPSS v24.

DISCUSIONES

El estudio de los comportamientos
abusivos en el ambiente de trabajo no puede
ignorar los discursos y practicas organizacionales,
los cuales, de alguna manera podrian incidir en el
desarrollo de las relaciones socio profesionales, y

afectan fisica y psiquicamente al trabajador,
estas, al tratar de moldear conductas
“institucionales” de excelencia se convierten en
una suerte de “seleccion natural del mas apto” a
nivel laboral.

En el caso de este estudio, tras la
aplicacion de la encuesta, se encontr6 una
variabilidad alta en los tipos de respuestas que
pudo deberse a que cada individuo evaluado
posee un nivel distinto de vivencias como
victimas de acoso dentro de la institucion (Tabla
5). Se logr6 diferenciar claramente a dos grupos,
a saber, las victimas de Mobbing y los que no
consideran haber sido acosados, también se
observd que, a pesar de la diferenciacion entre
ambos grupos, un aspecto en comun observado
fue que todos, incluso aquellos que se
encontraban dentro del grupo de “Sin Acoso”,
indicaron haber sufrido en al menos una
oportunidad. Alguna estrategia de Mobbing. La
media de estrategias reportadas por evaluado fue
de 33, esto de un total de 43 items que median
tales situaciones.

Este hecho induce a colegir varios
escenarios que podrian explicar esta situacion
puntual. El primero, hace alusion al hecho de que
la situacion de abuso se corresponda con una
practica comun en la institucion y que, en este
sentido, en mayor o menor intensidad con
respecto al tiempo de ocurrencia de estos
eventos, este se da en casi todos los entornos y
niveles de la organizacion.

Este supuesto escenario es critico porque
denota un nivel elevado de desatencién de la
gerencia por el problema, esta desatencion puede
ser incluso producto del desconocimiento de
regulaciones o de la ocurrencia de determinadas
situaciones.

El segundo escenario que podria explicar
tal situacion es la no discriminacion en el
instrumento del tiempo que cada participante lleva
laborando en esta empresa y, posiblemente, las
respuestas emitidas sean en alusion a otros
trabajos donde el evaluado estuvo.

Un elemento a resaltar en este punto, es
la situacién asociada a la direccion relativa en la
gue se generan las situaciones de acoso, esta es
mayoritariamente hacia los subordinados, aunque
también la presenta una prevalencia importante
en el mismo nivel jerarquico de muchos
evaluados.

Segun expone Bueno-Mendonga y col.
(2016), dentro  de la  empresa los
comportamientos gerenciales también tienden a
naturalizarse al igual que la gestion, esta
perspectiva incluye la adopcién arraigada de la
implementacion de conductas de control vy
dominaciéon de los empleados, con esto, en
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muchos casos se trasgreden determinados limites
éticos y morales y ocurre un proceso de
intensificacion y precarizaciéon del trabajo,
demandas contradictorias en el trabajo cotidiano;
la cosificacion del individuo; el establecimiento de
obstaculos, objetivos, que impidan o restrinjan la
accion colectiva de sus miembros.

A partir de lo anteriormente expuesto es
evidente que los comportamientos abusivos se
fortalezcan y, no raras veces, son incentivados
por la gestiobn. Los comportamientos abusivos
pueden ser incentivados no solo activamente,
sino también pasivamente, al ignorar el acoso
moral, no estableciendo ninguna politica seria de
prevencion y lucha contra esta situacién (Bueno-
Mendonca, Soares, Finazzi, y Oliveira, 2016).

Por su parte, el desarrollo horizontal de
las situaciones de abuso (entre compafieros),
culminan en conflictos, que a largo plazo
acabaran siendo dafiinos no sélo para los
individuos, sino para la organizacion. La falta de
confianza entre los empleados abre espacio para
abusos, basados en cuestiones personales,
grupales y organizacionales. Todas estas
situaciones podrian ayudar a entender la elevada
tasa de ocurrencia de situaciones de abuso
encontradas.

Relacionado con lo anteriormente
expuesto sobre la generalizacién de las practicas
de abuso dentro de la institucion, se relaciona con
la diferencias entre los indices IGAP e IMAP de
los sujetos que declararon no ser victimas de
acoso, y que a pesar de eso reportaron haber
padecido algunas de las estrategias de abuso
antes descritas, en este sentido tenemos, que el
IGAP es bajo en comparacion con el IMAP, este
tipo de diferencias podria traducirse en la
existencia de conflictos o laborales generados por
mal entendidos o situaciones que implican
antipatia entre individuos, pero poco sustenta una
situacién de real acoso psicologico (Gonzalez y
Abuin, 2005).

Por su parte, el andlisis de los percentiles
en los que se encuentran los indices medidos
(tabla 4), principalmente lo del grupo que
manifestd haber sido victima de situaciones
abusivas, indican que con mucha probabilidad y
de manera global, sean cometidos en la
instituciéon situaciones reales de acoso laboral.
Gonzalez y Delgado (2013), explican que la
ubicacion del indice IGAP en un percentil superior
a 60 la probabilidad real de acoso es alto. Por lo
cual se requiere de nuevas intervenciones mas
especificas que permitan indagar de manera
adecuada esta situacion, y determinar el nivel de
afectacion de salud de las victimas.

De igual forma, es necesario sortear la
dificultad generada por la aplicacién de la
encuesta a los participantes sin antes realizar un
filtro de aquellos que no cumplieran el tiempo

minimo de permanencia en la empresa que se
indica en la encuesta. Si bien es cierto que la
aplicacién de la encuesta CISNEROS es un
método adecuado para evaluar la incidencia de
Mobbing, también lo es que de hacerse la
salvedad en este punto en particular del tiempo
de permanencia se generaria un sesgo a causa
de que algunas de las respuestas no se
relacionan con la situacién real vivida por el
trabajador en el actual puesto de trabajo, sino que
representarian estos pocos a una realidad
asociada a su anterior empleo.

CONCLUSIONES

Con base a los resultados obtenidos, se
puede concluir que en la empresa operadora de
comercio exterior presenta una alta incidencia del
Mobbing en los empleados, se evidenci6 la
aplicacion de de métodos coercitivos Yy/o
abusivos.

Asi mismo, se evidenci6é que la direccion
mas comun en la cual se generan los casos de
Mobbing es desde los cargos mayores a los
subordinados, y de manera horizontal entorno a
los mismos compafieros.

La existencia de casos de Mobbing, por
minimas que parezcan, ofrecen indicios
razonables para concluir que, incluso y a pesar de
las regulaciones legales en Ecuador para la
mitigacion de estas practicas dentro de los
espacios laborales, no existe dentro de la
empresa evaluada un plan de accién, ni
mecanismos de control adecuados para el
andlisis y correccion de esta situacion dentro de
su grupo de colaboradores.

Los rangos administrativos superiores en
el escalaféon organico de la institucion evaluada,
llevan a cabo préacticas de acoso, que pudieran
afectar no solo la condiciéon laboral-social y
econdmica de los acosados, sino que también
pudieran tener importantes inferencias en la salud
de los mismos, particularmente en el aspecto
psicolégico.

Con respecto a las limitantes de la
investigacion, la encuesta CISNEROS fue
disefiada en Espafia para publico espafiol, pero
se logr6 adecuar al presente estudio. Otra
limitacién la constituye el muestreo aleatorio, que
puede resultar un riesgo de incurrir en sesgos.

A pesar de que la presente investigacion
se desarrollé6 en torno a varias limitaciones, los
resultados encontrados sientan las bases para la
futura intervencién con herramientas mas acordes
mediante las cuales se pueda indagar con mas
profundidad la realidad de los casos de Mobbing y
por sobre todo, las afecciones presentes y
posibles en estos individuos, ademas de proponer
un adecuado plan de accion.

Por lo pronto, la propuesta en este
estudio se limita a la adecuacién de la encuesta




Cisneros para lograr recoger informacion de
situaciones abusivas presentadas en la empresa,
y la inclusion de evaluativos para determinar
consecuencias  psicosociales del Mobbing,
indistintamente de lo anterior, se propone que la
empresa asuma un papel méas activo en el
monitorea de estas situaciones, y se considere la
creacion de un comité interno que aborde este
tema.

También se recomienda adecuar un
reglamento interno de acuerdo con el modelo del
Ministerio de Trabajo, para disminuir las
conductas hostiles entre los empleados; de esta
forma asegurar que aumente el entendimiento
entre ellos y sancionar los casos de
hostigamiento.
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Anexo 1: Instrumento de medicion de Mobbing. Escala CISNEROS

UNIVERSIDAD ESPRITU BANTO

La encuesta a realizar, establecera el nivel de mobbing (acoso, hostigamiento, acorralamiento en
el trabajo), dentro de la empresa Operadora de Comercio Exterior “COMEXGE” de la ciudad de
Quito. Las respuestas del cuestionario son confidenciales, salvaguardando los datos personales
del participante, por favor conteste con la verdad marcando una “X” en el lugar que considere mas
acertado a su situacién actual.
Escala Cisneros

¢, Cuales de las siguientes formas de maltrato psicologico (ver lista de preguntas 1 a 43) se han
ejercido contra Ud.?
Sefale, en su caso, quiénes son el/los autor/es de los hostigamientos recibidos

| Jefe o superiores | | Companieros de trabajo | | Subordinados | |
Serfiale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana
Todos los dias

o|g|ElwM]|=|O

Frecuencia
1{2[3]4]|5]6

Comportamientos

Comportamientos Autor/es Frecuencia del comportamiento

Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme con él
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

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

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

Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno

10|Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera malintencionada

11|Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a propésito

12|Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar mi trabajo con la debida seguridad
13|Se me ocasionan gastos con intencién de perjudicarme econémicamente

14|Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo

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

16/Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos

17|Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decision que tome en mi trabajo

18[Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequefos o intrascendentes

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

20|Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision de contrato, expedientes, despido, traslados, etc.
21|Intentan aislarme de mis companeros ddndome trabajos o tareas que me alejan fisicamente de ellos
22|Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo

23|Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotar»

24|Me menosprecian personal o profesionalmente

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

26|Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida personal

27|Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios

28|Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio

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

30|Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente para intimidarme

31|Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi

32|Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mide manera malintencionada

33|Me privan de informacion imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo

34|Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones, ascensos, etc.

35|Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar mi imagen y reputacién
36|Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo

37|Me asignan plazos de ejecucién o cargas de trabajo irrazonables

38|Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirme nada

39|Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

40|Intentan persistentemente desmoralizarme

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

42|Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar «pillarme en algin renuncio»

43|Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas

En el transcurso de los ultimos 6 meses, ¢ ha sido Ud victima de por lo menos alguna de las anteriores formas de
44|maltrato psicolégico de manera continuada (con una frecuencia de mas delvez por semana)? (ver lista de Si D No D
preguntas la 43)

1
2
3
4
5|Evaliian mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada
6
7
8
9
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La encuesta a realizar, establecera el nivel de mobbing (acoso, hostigamientc, acorralamiento en

el trabajo), dentro de la empresa Operadora de Comercio Exterior “COMEXGE" de la ciudad de
Quito. Las respuestas del cuestionario son confidenciales, salvaguardando los datos personales
del participante, por favor conteste con la verdad marcando una *X" en el lugar que considere mas

acertado a su situacion actual. _
! Escala Cisneros

+Cudles de las siguientes formas de maltrato psicolégico (ver lista de preguntas 1 a 43) se han

ejercido contra Ud.?
Sefiale, en su caso, quiénes son elflos autor/es de los hostigamientos recibidos

| Jefe o superiores |x] Comparieros de trabajo | | Subordinados | |

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

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos

Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana
_Varias veces a la semana

Todos los dias

QG&GM-AO-}

Comgpartamientos

Frecuencia

-

2]13]4|5]16

rtamientos Autar/es Frecuenda del comportamlento
1M supariar restringe mis posibilidades de comunicarma, hablar o reunirme con é1

Quiera a inicistiva propia

absurdos o sinsentido

b | X k|

1D]Me abirumin con una carga de trabajo Insoportatde de manera molintendonada

llIMe asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisics o mi salud a propdsito
12insa Impiden que adopte las medidas de seguridad nacesarias para realizer mé trabsjo con ka deblda seguridac

13|Se me ocoslonan gastos con intencidn de perjudicarme econdmicament

tizan de maners injustificada errores pequeios o intrascendentes

desprecian o minusvaloran en publico ante olros colegas o ante terceros

Me amenazan con

ar instrumantos discplingrios {rescisién de cc , axpedientes, despido, traslados, e.c.

xpe K ek AR [

21jIntantan sislarme de mis compaferos ddndome trabajos o tareas gue me alejan fisicamente de ellos

22|Distorsionan malintencio wnte 1o que digo o hogo en mi trabajo
| 23]5e Intenta buscarme kas cosquillas pars ehacerme explotars

24iMe menosprecian personal o profesional 1

25/ Hacen burla de mi e bromas intentando ridicudizar mi forma de hablar, de andar, etc

26| Racibo feraces e injustas oriticas acerea de azpectos de mi vida personal

27| flecibo amenazas verbales o madiante gestos intimidstorios
28[Recibo amanazas por escrito o por teléfono en mi domicilic

amente para Intimidarme

S2lnventan y difunden rumores y cal ias acerca de mi de manera malintencionada

33|Ne privan de infarnmacion imprescndible y necesarla para hacer mi trabajo

%lllmluu malintenclonad 1@ i SCCes0 A cursas, promociones, sscensos, etc.

SS]Mo atribuyan matintoncionad. te conductas ilicltas o antidticas para parjudicar mi imsgen y reputacién

36]l‘hclbo una presidn indebida para sacar adelante ol trabajo

> AW e [ x e adx i | ix el I

SﬂMe asignan plazos de ejacucidn o cargas ¢o trabajo Irrazonables
AsModifican mis responssbilidades o las tareas a ejecutar sin dedime nada

39]Desvaloran conti te mi esfuarzo profesional

'

a0fIntentan persistentements desmoralizarme

1

A1 Wtiliran varias formas de hacerme incurrlr en @rrores profesionales de manera malintenclanada

42|Controlan aspectos de mi trabajo de forms malintendonada para intentar o pillarme en algin renundion

N

43|Me lanzan insinusdones o proposiciones sexuales diractas o indirectas

En el transcurso de 1os Oltimas 6 meses, ¢ha sido L victima de por fo menos alguna de 13s anteriones lormas ce
Ad|maltrato psicoldgico de manera continuada (con una frecuencia de mis $ol vez por semana) ? (ver lista de

reguntas 1a 43}

si (] we B3




RS

L.a encuesta a realizar, establecera el nivel de mobbing (acoso, hostigamiento, acorralamiento en
el trabajo), dentro de la empresa Operadora de Comercio Exterior "COMEXGE" de la ciudad de
Quito. Las respuestas del cuestionario son confidenciales, salvaguardando los datos personales
del participante, por favor conteste con la verdad marcando una *X" en el lugar que considere mas
acertado a su situacion actual.
l G . Escala Cisneros =]
¢Cudles de las siguientes formas de maltrato psicolégico (ver lista de preguntas 1 a 43) se han
ejercido contra Ud.?
Seiiale, en su caso, quiénes son elllos autor/es de los hostigamientos recibidos

| Jefe o superiores | | Compafieros de trabajo [*] Subordinados | |
Sefiale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos

Nunca

Pocas veces al afo o menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varas veces a la semana
Todos los dias

D en DN -

Compartamientos ilzl3lalsle

Comportamiantos Autor/es Frecuencia del rtamiento
1{Mi superior restringe mis posibilidades de comwunicarme, hablar o reuntrme con &l by
2{Me ignoran, ma exduyon o me hacen el vacio, fingen po verme o me hacen sinvisible f

3|Me interrumpen continuamente mpidiendo sanme >
A4|Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o mi dtica 1
;‘]tvauan mi trabajo de manera Ineguitativa o de forma sesgada :

M= dejan sin ningdn trabaje que hacer, ni siquiera a iniclativa propia
|_7|ne a tareas o trobajos absurdos o sin sentido X
Bl Me nan tareas o trabajos por de de mi acidad profesional © mis competencias

9 Me asi tareas rutinarias o sin valor o Interds alguno
10|Me abirumasn con una carga de trabajo insoportable de manera malintencionacda
11{Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica © mi salud a propdsito
12} impiden que 3 e fas madidas de sepuridad necesarias para realizas mi trabajo con o debids sepuridad
13|Se me ocasicnan gastes con intencidn de perjudicarnse econdmicamente
‘ ull’mmwn a mis compafieros o celegas hablar conmigo

15[Minusvaloran y echan por tiesra mi trabajo, no importa lo que haga ¥
16[Me acussan injustificadsmente de Incumglimientos, errores, fallos, inconcretos y difusas
17|Recibo criticas y reprochas por cualyuier cosa que haga o decisidn que tame en mi trabajo
| 18]Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequefios o intrascendentes
19\ humillan, despreclan o minusval oran en pdblico ante otros colagas 0 ante torceros

20 Me amenazan con tsar instrumentos disdplinaros (rescision de contrato, expedientes, despldo, trasladas, etc.

21]Intentan aislarme de mis companeros dand Lrabajos o tareas que me alejan tisicamente de ellos

22|Distorslonan malintancionadamente lo que digo o hago en mi trabajo
23]Se intenta buscarme las cosquillas para e hacarme explotars

gl‘e menospreclan personal o profesionalmente

»

et

AT b 1

o

25{Hacen burla de i o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.
Recibo feroces e injustas ofticas acarca de aspectos de mi vida personal
27|Reclbo amenazas verbales o mediante gestos Intimidatorios
28|Recibo amenaras por escrito o por taléfono on mi domidlio
29|Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera a Intimidarma
Ma rarandean, empujan o avasallan fisicamenta para intimidasme
31)5e hacen bromas Inapropladas y crueles acercs de mi
32lInventan y difunden rumares y calumnlas acerca do mi da manera malintencionada
33| Ma privan de informacién imprescindible y necesaria pars hacer mi trabajo
| MlUmllan malintenclonadamente mi acceso 3 cursos, promociones, 35cansos, oL,
35|Me atribuyen malintencionadamente conductas iliitas o antiéticas para perjudicar mi Imagen y reputacion

36[Recibo una presidn indebida para sacar adelsnte o trabajo

Bl nd B b il

persistentemente desmoralizarme

4a1jutilizan varias formas de hacerme incurric en errores profesionales de manera malintencionsd

QICOMMM aspectos de mi trabajo de forma malintendionada pera intentar epillarme en algdn renuncios

A3|Me fanzan Insinuaciones o propasiciones sexuales directas o Indirectas

En el transcurso do los Gltimos 6 meses, Zha sido Ld victima de por |o menos alguna de las anteriores formas de

rmaltroto psicoldgico de manera continuada (con wna frecuenca de mds del voz por semana)? (ver lista de ISI B No W
reguntas 1a 43)

€N e e e [ b P e e e b P
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La encuesta a realizar, establecera el nivel de mobbing (acoso, hostigamiento, acorralamiento en
el trabajo), dentro de la empresa Operadora de Comercio Exterior “COMEXGE" de la ciudad de
Quito. Las respuestas del cuestionario son confidenciales, salvaguardando los datos personales
del participante, por favor conteste con la verdad marcando una "X" en el lugar qua considere mas
acertado a su situacion actual.
! Escala Cisneros
¢ Cudles de las siguientes formas de maltrato psicolégico (ver lista de preguntas 1 a 43) se han
ejercido contra Ud.?
Sefale, en su caso, quiénes son elflos autor/es de los hostigamientos recibidos

| Jefe o superiores fy | Comparieros de trabajo | | Subordinados | |
Sefale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos

Nunca

Pocas veces al afio o menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana
Todos los dias

DO D[N -

frecuencia

Comportamientos iT213lal=slE

|comportamientos Autorfes Frecuencia  del compartamiento
xIMl superior restringe mis posibifidades de comunicanie, hablar o reunirme con &1 A
2|z ignaran, me excluyen o me hacen el vado, fingen no verme o me hacen einvisible
Me interrumpen continuamente impidie exprasarme
Ao fuerzan a realizas trabajos que van contra mis principlos o mi ética
S|Evalian mi trabajo de manera Inequitativa o de farma sesgada
6| Me dejan sin ningun trabajo que hacer, ni siquiers a inlclativa propia
7|Me asignan tareas o trabojos absurdos o sin sentido
#e asignan tai 13 par debajo de mi capatidad profesional o mis competencias
Me asignan Laress rutinarias o =in valor o interds alguna

10l abruman con una . 0 insoporiable de manera malintenclonada
11]na adgnan taress gue ponen en peligro mi Integridad fisica o mi salud a proposite
12| Me impiden adopte las m seguridad necesarias para realizar mi trabajo con |s debida seguridad

rjudicarme econdmicamente

16/Me acusan injustificodomente de Incumplimientas, errores, fallos, inconcrotos y difusos
1anodbo oriticas y reproches por cealquier coss que haga o decisidn gque tome en mi traba)
18{So amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pegquenes o int Tante

1ﬂMe humillan, despredan o minusvalaran en publico ante olros colegas o ante terceros
Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (resclsién de contrato, expedientes, despido, traslados, ete,

lllln!eman aislanme de miz compafieros dindoma 1rabajos o taress que me alejan [sicamente de ellos
22| Distorsi malintenc d ite lo que digo o hago en mi trabajo

23|5¢ intents buscsrme las ulllas para chacerme explotare
2alnde menospracian parsonal o profesionalmente
25{Hacan burla de mio bromas Intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, ete.

e 0 1 s 1 o o o e o o e B B T e e P P P I 3

Redbo feroces e Injustas criticas acerca de aspactos 86 mi vida personal
Racibo amenazas verbales ¢ mediante gestos intimldatorios

.

Z_B'Redbo amenazas por escrito o por teléfano ¢n mi domidlio
Me chilfan o gritan, o elevan la voz de manera o intimid.

9
30|Me zarandean, empujan o svasallan fisicamente para intimidanme

31Se hacen bromas Inapropladas y crsalos acerca do mé

Inventan y difunden rumores y cslumnlas acerca de mi de manera malintenclonada

33|Me privan de informacién impresdndible y nacesaria para haces mi trabajo
g{gmlum malintencianadamente mi aceso 8 airsos, promociones, sscensos, etc.
35/ Me atribuyen madintencionadamente conductas ilkitas o antidticas para parjudicar mi imagen y reputadon
36| Recibo una prosidn Indeblda para sacar adelante el trabajo

37| Me asignan plazas de ejecucion o cargss de trabajo Irrazanables

38| Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejocutar sin decirme nods
39|Desvaloran continuamente imi esfuerzo profesional

A0|Intentan persistentemente desmoralizarme

41|Utilizan varias formas de hacerme iIncurrir en errores profesionales de manera malintenclonada

A2{Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintenclonada para intantae a pillarme an algin renuncios

A3Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales diredas o indirectas
En ol transourso de los dltimos 6meses, Zha sido Ud victima de por lo menos alguna da las anteriores tormas de
#4lmaltrato pricoldgico de manera continuada (con una frecuenda de mas del vez por semana)? (ver lista de s 30 n X
eguntas 1a 43)




