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RESUMEN

El presente estudio del acoso laboral se establece una afectacion al desarrollo
organizacional de las empresas que en este caso son Nuevo Mundo y AutoRepuestos, al
determinar que sus 18 asesores comerciales han tenido una reduccién en sus
capacidades fisicas y psicoldgicas a causa del estrés laboral. La carga en las actividades
encomendadas, miedo e inestabilidad instigada por sus superiores permiten llegar a |
comprobar que este fendmeno social influye en la eficacia de las aptitudes y actitudes de
los empleados. Para lo cual se aplicé una metodologia de investigacion basica mediante
la apertura de preguntas respondidas a través de la plataforma digital al usar un enfoque
cualitativo que permiti6 determinar los fendmenos que influyen en la disminucion de
sus capacidades, comportamiento y relaciones existenciales entre aquellos que
componen el grupo de trabajo a nivel jerarquico creando situaciones negativas que no

ayudan al progreso de la personalidad y tampoco a la empresa o sus negociaciones.

PALABRAS CLAVE:

Acoso laboral, eficacia, organizacion, trabajador, empleador.
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ABSTRACT

The present study of workplace harassment establishes an impact on the
organizational development of the companies that in this case are Nuevo Mundo and
AutoRepuestos, by determining that their 18 commercial advisers have had a reduction
in their physical and psychological capacities due to work stress, load in the entrusted
activities and fear and instability instigated by their superiors with which and comes to
verify that this social phenomenon influences the effectiveness of the skills and attitudes
of employees. For which a basic research methodology was applied by opening
questions answered through the digital platform by using a qualitative approach that
allowed determining the phenomena that influence the decrease in their capacities,
behavior and existential relationships among those who make up the Working group at
the hierarchical level creating negative situations that do not help the progress of the

personality and neither the company or its negotiations.

KEYWORDS:

Workplace harassment, efficacy, organization, worker, employer.
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Introduccion

Antecedentes

A lo largo de la historia el acoso laboral ha sido enfocado desde diversas corrientes,
permitiendo ser conocido por primera vez como mobbing el cual hacia mencion del
hostigamiento que existia por una manada de animales a uno solo, lo cual permitié que
afios después, el estudiador Leymann decidiera utilizar esta definicion dentro del

entorno laboral de la sociedad Lorenz (como se citd en Flores et al. 2007).

Con lo cual se ha permitido conocer que el mobbing no es un tema de analisis
reciente sino que ha sido albergado por varios afios permitiendo ser constituido en la
actualidad como un problema de enfoque mundial que lastimosamente afecta al
desarrollo cognitivo de las personas y al empresarial, por lo cual es necesario determinar
los principales fendbmenos sociales, econdmicos que influyen en las personas que lo
practican asi como conocer cuéles son los factores que hacen que estas practicas no sean

erradicadas.

Es importante mencionar que Brodsky, como se cit6 en Flores et al. (2007) refiere:

Al trabajador hostigado, su libro se centrd en la dureza de la vida del
trabajador de base en un contexto en el que hay accidentes laborales,
agotamiento fisico, horarios excesivos, tareas monotonas y problemas que hoy

se abordan en la investigacidn sobre el estrés.
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Con el transcurso de los afios, en la sociedad se ha ido adaptando el término
mobbing, llegando a ser conocido a nivel mundial. De hecho, su conocimiento ha ido
avanzando de manera lenta, llegando a convertirse en un problema que afecta a la
colectividad en general y en especial al mundo laboral. Es importante mencionar que la
definicidn de acoso laboral surgi6 a partir de los afios ochenta, es decir que ya ha
transcurrido un gran tiempo de la inmersion de este término, sin embargo, son recientes

los casos que se han dado a conocer en el mundo (Barrado y Prieto, 2016).

El término mobbing, ha sido adaptado por los investigadores a diferentes problemas
que abarca la violencia psicoldgica, los cuales pueden llegar a exponerse por un largo
periodo de tiempo. Igualmente se refiere a la violencia excesiva y repetitiva que ejerce
una persona en contra de otra dentro del ambiente de trabajo con el objetivo de
perjudicar la comunicacion y desempefio de actividades, logrando asi que la victima sea
mal vista por el resto de personal y debido a la presién que percibe este, tome la
decision de abandonar su puesto de trabajo, ya que, el ambiente se torna tenso (Barrado

y Prieto, 2016).

El acoso laboral es un tema delicado dentro de la sociedad, y gracias a las
investigaciones realizadas se ha podido establecer que practicar malos tratos ya sea de
obra o palabra, en contra de subordinados o colegas de trabajo, es considerado un
comportamiento inadecuado, el cual da apertura a la existencia de un problema social

que trae consigo consecuencias negativas y perjudiciales para quien lo sufre.
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Es importante destacar que Pifiuel (2001) menciona:

El acoso laboral trae consigo consecuencias graves que afectan
principalmente el desempefio de la victima, disminuyendo su potencial y el de la
organizacion. De igual manera manifiesta que el acoso laboral en forma general
reduce la eficacia dentro de la organizacion, debido a que se produce una

desestabilizacion de la persona.

En el Ecuador el acoso laboral era considerado Unicamente a las acciones referentes a
acoso sexual, sin embargo, se establecié una reforma legal en la cual se considera que el
acoso laboral también hace mencidn a aquellas actividades o comportamientos que

perjudiquen a la honra de la persona o dafios en el lugar de trabajo (Serrano, 2018).

Con respecto a la eficacia es un tema poco analizado por los investigadores, a pesar,
que la eficacia es de suma importancia y necesita ser aplicada en el ambito préactico
antes que en el tedrico. En relacion a la eficacia individual, se enfoca en su mayor parte

al rendimiento de cada individuo en el ambiente laboral (Rodriguez & Mayo, 2014).

Sanchez et al., (2019) refieren:

El sector automotriz es importante en la economia de los paises por su efecto
multiplicador en las diferentes industrias: manufacturera, metalmecanica, plasticos y de
neumaticos, entre otras, ademas de ser fuente generadora de empleo directo e indirecto,
tanto en empresas fabricantes de vehiculos, como en las de autopartes y de

comercializacion.
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e Problema de la investigacion

El presente problema radica en que el acoso laboral estaria afectando a la eficacia de
los empleados y a su vez la administracion organizacional de las empresas, debido a
que, los empleados se encuentran subordinados a los 6rdenes jerarquicos de
dominacidén que podrian estar influyendo en las capacidades fisicas y mentales de los
trabajadores a causa de las obligaciones mal orientadas, en cuanto al desenvolvimiento
de sus actividades, generando posibles efectos negativos no solo a la persona que lo
sufre, sino, a la organizacién en donde se practica este fendmeno (Barrado y Prieto,

2016).

Es por ello por lo que las consecuencias a nivel organizacional podrian principalmente
concurrir con la reduccién del desempefio del personal, debido al mal clima laboral que
se produce a causa de este fenémeno, generando asi, que el trabajador acosado pierda la
concentracion, lo que hace que, se pueda generar una reduccién de ingresos a la
organizacion. Se debe tomar en cuenta que el estudio se enfoca en razon de las
situaciones de acoso que provienen desde los niveles jerarquicos superiores y si esto se
logra verificar en el ambito publico, la imagen de la empresa puede verse afectada

(Flores et al. 2007).

Existen diferentes situaciones a través de las cuales se requiere evidenciar la presencia
de acoso laboral en las instituciones pablicas como privadas, sin que este fendmeno sea
catalogado, erradicado o tomado en cuenta como un problema por parte de los

organismos competentes.
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En cuanto al ambito privado en el que se enfoca el presente estudio de acuerdo con los
asesores comerciales, se requiere reconocer si han sido victimas de forma directa
mediante humillaciones verbales, estrés, maltrato fisico o de forma indirecta a través de
la carga laboral en cuanto a las responsabilidades establecidas en el contrato, es decir al
requerir un aumento en el presupuesto mensual sin considerar la situacion econémica
que se atraviesa, sin tomar en cuenta el tamario de la zona en que se labora, sin
actualizar o dar herramientas que apoyen dichas medidas e incluso generando
inestabilidad a la hora de pedir se firmen documento como pagares para beneficio de la
empresa, realizar jornadas de trabajo fuera de su horario habitual sin pago, otorgacién
de tareas para las cuales no fue contratado, incluso obligar a firmar la renuncia
voluntaria bajo amenazas, mismas que no son denunciadas por proteger su trabajo o
tener acceso a una indemnizacion generando impunidad y el bajo desempefio

empresarial (Casero, 2006).

Cada uno de estos atropellos podrian estarse originando en el empleado causando una
baja autoestima, estrés, ansiedad, depresion incluso decepcion de su trabajo,
contribuyendo a la perdida de interés y reduccion en el desempefio y por ende se ve
afectada su eficacia laboral al momento de desarrollar cualquier actividad encomendada

por sus jefes, debido a la incertidumbre que podria generar esta situacion.

Desde que el acoso laboral esté tipificado como una violacion a los derechos de
los trabajadores en noviembre de 2017, el Ministerio de Trabajo del Ecuador ha
recibido 518 denuncias. De esas, 359 se registraron en 2018 y 159 durante los

ocho primeros meses de 2019. (Machado, 2019)
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Es de esta manera que en algunas instituciones privadas no han contemplado esta
conducta como maltrato, por lo cual es necesario dar a conocer las consecuencias que
implica el acoso en el caso de llegarse a comprobar, y de alguna manera

establecer medidas de accién afirmativa que permita reducir o evitar este tipo

de situacion creando un ambiente de buenas précticas entre los empleados y la empresa.

La investigacion se ha enfocado desde diversas lineas pero a nivel empresarial de forma
escaza por lo cual la informacion en este tipo de estudios es reducida permitiendo que el
presente andlisis de un aporte significativo para el desarrollo administrativo empresarial
explorando la relacidn existente entre los comportamientos de mobbing y su gravedad
percibida dentro de las instituciones que al parecer no contemplan politicas
organizacionales que permitan contrarrestar el acoso laboral y su efecto en las practicas
laborales cotidianas del pais de acuerdo al cumplimento normativo de forma eficaz pues
no existen manuales o guias que ayuden al trabajador para conocer sus derechos o

efectuar las debidas denuncias.

Por otro lado, las investigaciones enfocadas a los diferentes tipos de acoso laboral se
han tornado deficientes, en especial al acoso vertical descendente que requiere ser
comprobado en los trabajadores de las empresas de estudio, mismos que podrian
encontrarse ante condiciones desfavorables o un trato hostil por parte de sus jefes

inmediatos, creando situaciones de insatisfaccion personal y profesional (Motta, 2008).
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e Justificacion de la investigacion

El trabajo es conveniente porque la investigacion a realizar tendra un impacto altamente
positivo, servird para identificar si existen malos tratos del propietario, gerente o
persona encargada en contra de sus empleados, y para obtener conocimiento de lo que
es el acoso laboral y sus consecuencias. De igual manera se podra concientizar a la
gerencia media sobre los efectos negativos que produce el acoso laboral tanto en los
empleados como en la organizacion administrativa de la empresa.

Es asi que se permitira visualizar si la relacion entre subordinados y jefes inmediatos se
efectla de manera adecuada, y de igual manera analizar si la eficacia de los trabajadores
puede ser interrumpida por la presencia de acoso. La investigacion se basara en datos
recolectados mediante encuestas dirigidas a los gerentes y empleados del departamento
de ventas de las empresas del sector automotriz seleccionadas previa autorizacion de las
autoridades, cuyo cuestionario se basara en relacion a la sexta encuesta europea sobre

condiciones de trabajo.

Fondevila, (2016) y Garcia (2016), han mencionado en sus trabajos, que la presencia del
acoso laboral es una practica habitual en las empresas, al ser un fendmeno que afecta la
salud ocupacional, industrial y personal, pues en algunos casos el mobbing puede ser
incluso invisible por el autoritarismo que identifica al victimario quien con o sin

conocimiento afecta a la victima que es sometida al acoso laboral.

En Ecuador se intenta comprender si existe desconocimiento parcial, total o
inobservancia en lo que abarca el acoso laboral, con la investigacién se pondra en

conocimiento, como puede verse afectado el entorno laboral dentro del sector
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automotor, a fin de realizar un aporte a la economia nacional, tanto a nivel de

empleo, como a nivel de gestidn e ingresos tributarios y administrativos siendo los
principales beneficiarios los niveles jerarquicos superiores al tener un buen desempefio
en la empresa y lograr esta aumente sus ventas por el entusiasmo impartido, sus
trabajadores porque gozaran de buenas précticas y la sociedad porque del buen

desempefio laboral depende el aumento de produccién y empleo.

e Objetivos
e Objetivo General
Identificar la influencia del acoso laboral en la eficacia de los empleados.
e Objetivos Especificos
- Analizar los tipos de acoso laboral que estan presentes en las empresas.
- Identificar los factores que inciden en la eficacia de los empleados.

- Explicar la relacién que existe entre acoso y eficacia laboral.

Pregunta de investigacion

¢De qué manera se ve afectada la eficacia de los empleados debido al acoso laboral?
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CAPITULO I: Marco Tebrico
1.1. Fundamentacion Teorico

1.1.1. Aplicacion de la teoria de campo en el acoso laboral

Es importante mencionar que toda accion humana es apoyada de una teoria con la
cual se permite la comprobacion de los actos y desempefios que se desarrollan en la vida
cotidiana y en el entorno que rodea al ser humano que influyen en su comportamiento o
capacidades sea de forma positiva o negativa, esto quiere decir que las relaciones entre
individuos categoriza el comportamiento de una persona ante los demas pero este es

diferente en cada ser vivo pues la manera de apreciar las cosas es diferente.

Es por ello que, Lewin como se citd en Chiavenato (2011) afirma que:

La teoria de campo asegura que la conducta humana no solo depende de los
pensamientos y el ambiente, sino también de las relaciones entre ambos. La
conducta se deriva de la totalidad de factores y eventos coexistentes en
determinada situacion. Las personas se comportan de acuerdo con una situacion

total, que comprende hechos y eventos que constituyen su ambiente. (p.63)

Es por ello que la teoria de campo esté relacionada con el acoso laboral, ya que, la
comunicacion entre el empleador y el trabajador pueden verse afectada de forma
negativa cuando no existe un buen ambiente laboral, ya sea por la carga excesiva de
trabajo, lineamientos empresariales que amenacen su estabilidad, humillaciones o
insultos, que disminuyen la capacidad fisica y sobre todo mental en el comportamiento
del trabajador al presentar signos de estrés, ansiedad, baja autoestima, disminucion en el
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desarrollo de sus actividades para la cual fue empleado, afectando el buen

funcionamiento de la empresa e incluso su crecimiento.

1.1.2. Teoria de las relaciones humanas (George Elton Mayo)

Esta teoria aplicada en el mundo actual se ha perfeccionado a través de los afios
misma que también es instaurada en las relaciones laborales en la cual se habla de una
inadecuada apreciacion de la realidad motivacional que debe existir entre los intervienes
para la excelencia y entusiasmo de los trabajadores, pues no se debe solventar
unicamente el punto econémico o social, sino que es necesario alimentar los
conocimientos, despertar el interés e impulsar medidas o herramientas que ayuden al
trabajador a cumplir con el desempefio que la empresa exige de forma positivay no a
través de amenazas que dejan en la deriva al trabajador al no contar con los mecanismos

0 estar desorientados al cumplir sus actividades.

En el centro de la Teoria de las Relaciones Humanas una de las principales
bases tedricas en cuanto a la explicacion del conflicto en la organizacién, se
plantea como los hombres cumplen funciones diferentes segun la posicion que
ocupan, en ocasiones suelen presentarse diferencias de tipo funcional por los
desajustes psicoldgicos que sufre el trabajador cuando los canales de
comunicacion funcionan mal o por un bajo nivel de sentido de pertenencia a la

empresa, 0 por un liderazgo impositivo. (Flores, 2005)

Es necesario crear un ambiente solidario, entusiasta y aplicar los valores

humanisticos de una empresa de forma préactica en base a las teorias desarrolladas a fin
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de cumplir con los objetivos empresariales que se requiere conseguir a través de buenas
practicas ambientales, sociales, humanisticas, psicoldgicas que permitan satisfacer y
potencializar las aptitudes y actitudes del trabajador a través de las acciones ejercidas

por el empleador (Chiavenato, 2011).

Los principios que sustentan la teoria de Elton Mayo se basan en la integracion y el
comportamiento social de los individuos, ya que, el buen desempefio se ve reflejado
cuando se trabaja en equipo, de igual manera, se manifiesta que la conducta humana
esta condicionada por normas o condiciones sociales. Asi mismo, se menciona que los
aspectos emocionales son un factor clave dentro de la organizacion, porque, una buena
relacion y cooperacion disminuyen la presencia de conflictos. En lo que respecta al
estilo de supervision, quien este a cargo de la direccion de una empresa debe poseer la
capacidad de brindar un trato digno a sus empleados, saber comprender y comunicarse,
ya que, la reduccién de eficacia no se debe a un problema de ingenieria, sino de la

relacion de grupo (Ramos et al. 2007).

1.2. Fundamentacion Empirica

Se realizara un aporte en razén de las investigaciones que se han desarrollada desde

diferentes perspectivas, pero con relacion al tema de investigacion.

De acuerdo con Fondevila (2008) en su articulo de investigacion “El hostigamiento
laboral como forma de discriminacion: un estudio cualitativo de percepcion” realizd un
estudio en el que se llego a establecer que existia una conducta negativa en razén de las

relaciones que comprenden las situaciones laborales, relevando un problema mundial,
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pero con ciertos presupuestos que se diferencian para lo cual se ha enfocado el estudio
en México dentro de las instituciones publicas en el cual se descubre que la victima es
ignorada o aislada sobre todo en razon de los sectores de bajos recursos que no cuentan
con las herramientas necesarias para ejercer y hacer valer sus derechos de forma
igualitaria lo cual fue comprobado mediante un enfoque cualitativo a 15 trabajadores a
través de preguntas semiestructuradas a personas de mayor a menor cargo y de acuerdo
a sus condiciones sociales, econémicas, culturales llegando a determinar que el acoso
laboral se ha constituido una practica cotidiana de la cual el Estado ha hecho caso omiso
y no ha empleado mecanismos para ser tratada o erradicada, creando un inefectivo

cumplimiento laboral, en razon del presente estudio se ha enfocado al ambito privado.

Monteiro et al. (2012) en su articulo de investigacion titulado “Estilos de gestion del
conflicto, factores de personalidad y eficacia en la negociacion”, se refiere a un estudio
en Portugal a un grupo de 255 personas las cuales vivian un acoso laboral, con ello se
determina la eficacia negociadora que puede contribuir al buen animo empresarial pero
que también pueden establecer aspectos negativos respecto con las facultades
encomendadas mas que la personalidad de los autores estratégicos -empleadores y
empleados- pues existe una mala aplicacion de la amabilidad que se ve confundida con
la inadecuada condicion de satisfacer a una autoridad a su sigilo, aislamiento e
integracion de los subordinados, el cual se confunde con responsabilidad y dominacion,
generando una cuestion de conflicto de acuerdo a una aplicacion empirica debido a que
las personas hacen normales ciertas condiciones equivocadas que en muchos de los
casos generan aspectos negativos como la agresividad que no son erradicados por miedo
a proteger sus propios intereses, todo esto se debe a una dominacion mal enfocada la

cual debe ser solucionada a traves de la resolucion de conflictos y la relacion entre
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personalidad con lo cual se genere una organizacion con los sujetos, su conducta a fin

de frenar el acoso laboral con una adecuada negociacion.

Orozco (2014) en su tesis “Efectos en el desempefio por acoso laboral desde la
perspectiva de un grupo de trabajadores de género masculino de diferentes puestos y
organizaciones” el cual se desarrolld en Guatemala, teniendo como muestra a 7
hombres a través de un estudio cualitativo en la cual se logra observar los efectos que
causo en su entorno social y laboral respecto al acoso que sufren las personas en razén
de como esta influye y las repercusiones que existen al crear inestabilidad emocional y
afecciones en la integridad humana repercutiendo en el buen funcionamiento del
trabajo, pero también en las précticas equivocas ejercidas por el acosador en forma de
dominacién, lo que se establece necesario a fin de identificar dichas particularidades y

se ponga en conocimiento ante las autoridades correspondientes.

Para lo cual Arenas et al. (2015) al abordar su articulo de investigacion “Acoso
laboral y conflictos interpersonales: El papel moderador de las bases de poder del
supervisor” realiza un estudio cuantitativo exploratorio a un grupo de 300 personas
pertenecientes a la empresa Andalucia Espafia logrando determinar un desequilibrio del
poder a nivel empresarial, logrando agravar esta situacion con el conflicto de acoso, por
lo cual se deberia arraigar una funcion de mediacion que permita reducir la integracion a
reglas infundadas entre las partes y sobre todo por aquellos jerarquicos superiores para
lo cual se ha incurrido en la aplicacion practica y tedrica en cuanto al desarrollo
interpersonal y el acoso laboral desde una consagracion fundamental que permita la

contratacion de supervisores que tengan un conocimiento y conducta amparada en el
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humanismo y valores, pero sobre todo mediante una adecuada gestion de conflictos

parael progreso empresarial.

Segun Merildinen et al. (2016) en su trabajo investigativo “Intimidacion y
comportamiento inapropiado entre el personal docente” llegaron a concluir que las
actitudes impropias empleadas en una universidad finlandesa para referirse a los
docentes han ocasionado sentimientos de ansiedad, exclusion y discriminacion.
Afectando asi el rendimiento laboral, se menciona que todo esto se desencadena por
varios motivos de acoso como recorte de presupuesto, disminucién de vacantes y el
exceso de demandas de rentabilidad, lo cual fue corroborado con la utilizacion de un
cuestionario digital sobre acoso y comportamiento inapropiado dirigido a 114
profesores. Llegando a determinar que el acoso laboral influye principalmente a nivel
individual, originando trastornos afectivos, reduccién del desempefio y autoconfianza

profesional, ocasionando un declive en el entorno laboral.

De acuerdo con Carter et al. (2016) autores del articulo “Los efectos del compromiso
y la autoeficacia de los empleados en el desempefio laboral: un estudio de campo
longitudinal” lograron determinar que la autoeficacia y compromiso tiene una fuerte
relacion con el desempefio laboral, sin embargo, esta influencia varia dependiendo la
tarea realizada. A pesar de que existe un minimo nimero de estudios acerca de la
relacion de dichas variables, lograron encontrar informacion relevante para respaldar su
conexion en el mundo laboral, demostrando asi el nivel de compromiso de los
trabajadores. Lo cual fue comprobado mediante un estudio de campo longitudinal a
través de una encuesta dirigida a 6 empleados de una organizacion de servicios

financieros de Australia, cabe mencionar que su participacion fue de forma anonima.
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Los resultados obtenidos, demuestran que el personal de recursos humanos deberia
poner mayor atencion en la autoeficacia como un compromiso de los empleados para

incitar a un mejor desempefio.

Segin Demirkasimoglu, (2018) en su articulo “El papel de la supervision abusiva en
la prediccion de las respuestas de venganza y abandono de los docentes” identificaron
que cuando existe un comportamiento abusivo por parte de los supervisores, se generan
actitudes no deseadas en los docentes, en su mayor parte de los varones entre las
reacciones que se presentan se encuentra el abandono del puesto de trabajo o en el peor
de los casos tomar venganza por los abusos sufridos. Hay que destacar que la
experiencia de los docentes influye en las respuestas frente a situaciones de abuso. La
informacion se obtuvo mediante un estudio realizado en las escuelas de Ankara-
Turquia, a través de un cuestionario realizado a 330 docentes, llegando a concluir que
los efectos de una supervision abusiva llegan a ser indeseados tanto a nivel institucional
como individual, es importante realizar esfuerzos para minimizar este tipo de abusos,
por tal motivo es necesario realizar estudios en mayor profundidad para conocer los
factores que justifican esta actitud negativa y asi dar un seguimiento para reducir este

problema.

De acuerdo con Ulloa (2018) en su investigacion “El acoso laboral en las empresas
de la ciudad de Quito” comprobo que el acoso laboral trae consigo diversos problemas
tanto fisicos como psicoldgicos. De igual manera afecta de manera directa al
rendimiento de los trabajadores debido a que disminuye la productividad generando
conflictos internos. Ademas, se llegd a establecer que el acoso es un abuso de poder que

sucede en las empresas que no tienen una buena administracion, esto se pudo evidenciar

EnlimE

ACREDITADA

- y
Lradiido cienciQ.

- |
Lons .'.’L‘jr"c‘ A0 SUen0s



30
mediante la aplicacion de un cuestionario dirigido a los diferentes niveles
organizacionales de las empresas del sector productivo de la ciudad de Quito y asi llegd
a determinar que el acoso nace en las organizaciones que no tienen la capacidad de

resolver los conflictos debido a la falta de lineamientos de comportamiento laboral.

De acuerdo con Goncalves et al., (2020) autores del articulo “Bullying en el lugar de
trabajo: un estudio sobre transporte colectivo urbano” realizaron un estudio en el cual
se llegd a establecer que el acoso vertical hacia abajo fue el abuso més reconocido, eso
quiere decir que los jefes son los que practican abusos a sus subordinados. Siendo los
maés afectados los trabajadores solteros, los encargados de recolectar los boletos y
aquellos que tienen un horario de trabajo extenso. El estudio se enfocd en los
trabajadores de transporte colectivo urbano del sur de Brasil, la informacion se obtuvo a
través de un cuestionario aplicado en el transcurso de tres meses, llegando a determinar
que las empresas no cuentan con un plan de prevencién que permita frenar la existencia
de abusos en los puestos de supervisién, por lo cual deben tomar las acciones
respectivas para que los empleados puedan reconocer cuando estan expuestos a

situaciones de acoso y asi sepan denunciar los abusos.

1.3. Fundamentacion conceptual

1.3.1. Definicion de Acoso laboral

Se han establecido diferentes concepciones concernientes al acoso laboral que

permiten establecer la realidad que viven las personas que la sufren, cuéles son los
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fendmenos que la orientan y como se lo puede distinguir de otros problemas sociales

entorno a la problemética determinada.

El acoso laboral o mobbing es el comportamiento de las personas, ya sea de
manera individual o grupal forman o generan relaciones de acoso y
hostigamiento entre integrantes de un equipo de trabajo. El mobbing es la
agresion que genera un ambiente de trabajo hostil, afectando el desempefio

personal y de la organizacion. (Trujillo et al, 2007, p.13)

Es asi que se ha denominado que el mobbing es un comportamiento humano de una
persona hacia otra o de un grupo de personas que hacen de esta practica un habito en
contra de otra u otras causando una repercusion en las actividades cotidianas de la

personay empresa.

Para lo cual, se han considerado como un ataque sistematico, por aquellos que
ejercen su autoridad o poder dentro de las facultades concedidas en una empresa, pero
algunas veces de manera inequivoca provocando de forma directa o indirecta una
conducta generalizada que disminuye o desvaloriza las capacidades fisicas 0 mentales
de una persona dentro de su trabajo, debido a la falta de poder generar un ambiente de
trabajo confiable, una relacion habitual con la sociedad y el cumplir de forma

responsable las demas actividades (Fondevila, 2008).

Se establece que el acoso laboral no solo puede ser causado por circunstancias
relacionadas a la convivencia organizacional entre empleadores y empleados o entre

ellos sino por las actividades encomendadas que en algunas ocasiones son excesivas
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para el numero de trabajadores lo que genera un estrés laboral en cuanto a las funciones

que se ejercen y una disminucion en su empefio y capacidad (Zabala, 2002).

En la Constitucién de la Republica del Ecuador (2008), se ha establecido en el
articulo 11 y articulo 66 que se debe garantizar los derechos humanos y que se prohibe
cualquier conducta inhumana, como lo es el acoso laboral, el cual degrada la dignidad
humana al ser simultanea y afectar a la vida, salud, integridad y otros derechos humanos
de igual jerarquia, universales, imprescriptibles, irrenunciables, inalienables que se
desenvuelven en razén de la persona a fin de no afectar su desarrollo dentro de un
ambito o localidad en razon de uno de los intervinientes de la relacion laboral o entre
compaifieros, generando un dafio en la produccion de su vida debido a que “se refleja en
ofensas, criticas e insultos, estas préacticas también son conocidas con el término de
mobbing, el cual es considerado como delito, desde el punto de vista laboral y de
derecho penal” (Bajafia & Campuzano, 2019). Sin embargo, esto se ve afectado debido
a que las autoridades jurisdiccionales se han invisibilizado respecto a la realidad que

existe en razon de esta practica cotidiana en el Ecuador.

Es por ello que el acoso laboral es la agresion efectuada de forma reiterada por
personas que creen tener poder sobre los demas, de igual manera se refiere al
comportamiento inadecuado que poseen algunos individuos dentro de la organizacion al
momento de dirigirse a sus compafieros de trabajo, utilizando palabras soeces,
degradaciones, maltrato verbal o fisico e incluso amenazas que generan situaciones
incomodas y malestar en el lugar de trabajo a aquellos que son victimas, afectando sus

aptitudes y actitudes.
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El acoso laboral o mobbing tiene diversas formas de presentarse en la persona y
empresa: acoso ascendente, horizontal y descendente, para lo cual se abarcara la

investigacion en razon del acoso descendiente.

1.3.2. Acoso vertical descendente

Este tipo de acoso laboral se identifica en la carga laboral, el exceso de actividades o
la inestabilidad emitida por los empleadores a sus trabajadores la cual ha sido aceptada
como una conducta normal por los trabajadores o inclusive por proteger sus intereses de
permanecer en el trabajo, sin identificar el acoso laboral o prevaricando una conducta de

dominacion la cual se ha tornado habitual.

Luis & Renddn (2013) manifiesta que:

Esta modalidad es la mas habitual, donde la victima se encuentra en una
relacion de inferioridad jerarquica o de hecho con respecto al agresor. Las
conductas ejecutadas por la persona que ostenta el poder tienen por objetivo
minar el ambito psicolégico del trabajador, ya sea para mantener su posicion
jerarquica o como una estrategia de la organizacion para que el afectado se retire

en forma voluntaria, sin que esta incurra en costos econémicos compensatorios.

Se ha comprendido el acoso laboral incluso como una circunstancia que desmotiva al
trabajador para que termine por renunciar y no por denunciar al acosador de nivel
jerarquico superior quienes aislan al trabajador y que incluso en algunas situaciones se

orienta a que estan protegidos por las autoridades competentes.
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El acoso laboral descendente es el que ejerce el empresario o superior
jerarquico sobre sus subordinados. Este tipo de acoso puede ser considerado
como la modalidad que provoca consecuencias méas graves sobre la victima,
puesto que, al proceder de la jerarquia, la persona acosada se encuentra ain mas
excluida, y le es mas complicado solventar la situacion. (Barrado & Prieto,

2016)

La “persona que se encuentra en una escala jerarquica superior ejerce un poder
abusivo frente a sus subordinados, buscando un fin determinado” (Camacho, 2019).
Para lo cual se permite comprender como se encuentra el acosado laboral al enfrentarse

a una situacion de vulnerabilidad por su condicién econdmica o social

El acoso vertical descendente hace mencion de los abusos ejercidos desde los
niveles jerarquicos superiores hacia los subordinados debido a una inferioridad o
trastorno psicoldgico del acosador, este tipo de acoso genera consecuencias mayores,
ya que, lostrabajadores que son victimas suelen guardar silencio ante esta situacion
debido a que los abusos provienen de quien tiene mayor nivel jerarquico en la
organizacion. Ser victima de este tipo de acoso puede estar motivado por diversas
razones, ya sea, por serun empleado timido, depresivo o un trabajador inteligente
considerado como una amenaza debido a sus conocimientos y capacidades, asi mismo,
pueden llegar a ser acosados aquellos que se nieguen a realizar actividades que no
estén acorde a su puestode trabajo. Cabe mencionar que, para el acosador cualquier
situacion va a ser considerada como motivo para actuar de forma inusual e incorrecta

en contra de sus subordinados.
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1.3.3. Origen de los distintos tipos de acoso laboral descendente

1.3.3.1. Institucional.

Se refiere al comportamiento inadecuado que poseen ciertas personas al momento de
dirigirse a otras que estan a su cargo y que forman parte de la organizacion empresarial,
ocasionando que el ambiente laboral se torne tenso y dificil de sobrellevar, debido al

estrés ocasionado (Camacho, 2019).

Se refiere a las caracteristicas poco profesionales que maneja la direccion de una
empresa, en contra de los trabajadores que catalogan sumisos o aquellos que no figuran
dentro del modelo establecido por la misma. De igual forma habla del nivel de
superioridad que ha adquirido el opresor después de haber asumido un cargo que le
genera poder, de manera que, este tipo de acoso también llamado acoso organizativo o
de gestion sea el precursor de un modelo empresarial de esclavismo laboral (Garcia,

2016).

Por otra parte “el acoso institucional se utiliza como instrumento de gestion del
conjunto del personal en el cual “el superior hostiga a un subordinado, con la finalidad

de aislarle y de reducir la influencia que pudiera ejercer sobre su entorno” (Garzon et

al., 2006).

El acoso institucional abarca diversas situaciones preocupantes debido a la presion

realizada por la alta direccion en contra del nivel operativo con el fin de hacer sentir
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inservible al empleado en la empresa y aislarlo del entorno laboral, provocando

situaciones de estrés, desmotivacion, y deseos de abandonar el puesto de trabajo.

1.3.3.2. Perverso.

En cuanto al acoso perverso, proviene de los problemas psicopaticos de personalidad
que posee el empleador, que se encuentra en una posicion jerarquica superior, ademas
este tipo de acoso proviene de un individuo con patrones de conducta que lo incapacitan
en el desarrollo de la direccion de la empresa, provocando un ambiente de insatisfaccion
al afectado o empleado, para que este renuncie a dicho empleo por el hostigamiento que

sufre.

Es importante recalcar que Garcia Jiménez (2016) manifiesta:

El acoso perverso es el mas abundante, corresponde a la totalidad de los casos
de acoso vertical descendente. Es el tipo de acoso que absorben la energia de
sus victimas hasta el agotamiento total de éstas, y que no se satisface nunca. En
este tipo de acoso el acosador provoca desorden en cualquier departamento
donde trabaje y hace mucho dafio a la victima. En realidad, este tipo de acosador
se presenta sobre todo como un manipulador, solo manifiesta su verdadera

naturaleza frente a la victima, sin testigos.

A mi parecer, el acoso de tipo perverso es el que se ejerce desde los niveles
superiores, ademas, es propio de una persona manipuladora que tiene caracteristicas
psicopatas, ya que, manifiesta sus malas acciones cuando se encuentra solo con la
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victima sin que nadie sea testigo de los hechos. Dicho de otra manera, quien posee este
desorden genera situaciones incomodas en cualquier lugar en donde trabaje porque su

unico objetivo sera destruir a los demas.

1.3.3.3. Estratégico.

Con respecto a este tipo de mobbing, es un problema que afecta al empleado, dado
que, el jefe considera que es una parte desfavorable para la empresa. Por esta razén, su

intencidn es lograr que renuncie a su puesto de trabajo (Camacho, 2019)

Por otra parte, Garcia (2016) considera que es un abuso ejercido por la parte directiva
de la empresa, puesto que, su Unica intencién es beneficiarse de ayuda laboral sin
cumplir con las obligaciones legales que se requieren al momento de contratar un nuevo
empleado. Es decir, que una vez se beneficia del trabajo ejercido por el empleado en el
transcurso del periodo de prueba, la empresa se deshace del mismo para volver a
contratar un nuevo empleado con las caracteristicas requeridas al puesto. Siendo asi una

estrategia inescrupulosa de la organizacion.

“El acoso estratégico se refiere a cuando el acosador tiene las intenciones de obligar
al asalariado a marcharse de la empresa y evitar el procedimiento de despido” (Garzon
et al., 2006). El acoso estratégico puede ser considerado el mas desleal, debido a que el
acosador tiene como finalidad obligar al trabajador a firmar la renuncia de forma
involuntaria para evitar los tramites de despido y las indemnizaciones correspondientes
al mismo, todo esto con la excusa de que el trabajador no es un elemento adecuado para
la organizacion ya que no cumple con las conductas necesarias que requiere el puesto.
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1.3.4. Perfil del acosador

Seguln Serrano (2018), el acosador interrumpe continuamente a la victima cuando
habla, le grita, le ataca verbalmente, critica su trabajo, le amenaza, ignora su presencia

frente a los demas.

El acosador es una persona que acta de manera negativa e inadecuada demostrando
arrogancia y falta de comprensién con las personas que labora. Sin embargo, es una
caracteristica ajena al individuo, debido a que, estas actitudes son consecuencia de un
problema de personalidad disfuncional, el cual obliga a ejercer poder sobre sus victimas

alegando tener superioridad y control sobre los mismos (Blanco, 2018).

Las caracteristicas que definen a una persona catalogada como acosador proviene de
los deseos de poder controlar a otras personas, por el simple hecho de estar bajo su
disposicion. De igual forma el acosador es aquel que posee actitudes negativas y

contradictorias a los comportamientos que son adecuados dentro de un ambiente laboral.

1.3.5. Perfil de acosado

Es importante mencionar que Blanco (2018) refiere a que:

Cualquier persona puede ser victima de acoso, basta con tener alguna
cualidad que resulte peligrosa segun el punto de vista del acosador. Pueden ser

un blanco facil las personas brillantes, capaces y creativas, personas vulnerables
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o0 depresivas, trabajadores eficaces que ponen en evidencia lo establecido,
personas que se han negado a participar en fraudes que perjudican a la
organizacion, al cliente o a los trabajadores y empleados recién llegados a la

organizacion.

Dentro del &mbito laboral cualquier empleado puede llegar a convertirse en victima
de acoso, ya sea por poseer ciertas capacidades especiales que pueden llegar a ser
consideradas como malintencionadas por su jefe o por el simple hecho de ser una

persona pasiva y vulnerable.

1.3.6. Conceptualizacion de eficacia

La capacidad de poder desarrollar diversas actividades de la mejor manera posible y
que cumplan con las expectativas laborales, esperando asi, dar cumplimiento a los
objetivos propuestos tanto personales como organizacionales y de igual manera lograr

que los resultados sean alcanzados con el mayor éxito posible (Rojas et al., 2018).

Para lograr ser eficaz, se debe realizar una lista de tareas las cuales deben ser
ordenadas de acuerdo a su importancia. Dicho de otra manera, se debe dar prioridad a
las tareas que faciliten alcanzar de manera mas rapida las metas y objetivos, obteniendo
asi que los resultados cumplan con las condiciones necesarias y se encuentren de la
mejor manera posible. A medida que exista una concordancia de cumplimiento entre

metas y objetivos empresariales (Lam & Hernandez, 2008).
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Basandose en el ambito empresarial, la eficacia se refiere al cumplimiento
organizado que ejerce el empleado al momento de desarrollar sus actividades, de igual
manera hace mencion a los resultados positivos que debe obtener cada profesional del
area. No obstante, el empelado que no alcance los resultados esperados por la
organizacion es catalogado como una persona ineficaz sin importar el esfuerzo y
dedicacion que este designe a la hora de realizar las actividades propias de su puesto de

trabajo (Maella, 2010).

La eficacia es la capacidad que poseen las personas para realizar de forma adecuada
las actividades encomendadas, y asi, poder dar cumplimiento a los objetivos
establecidos dentro de una organizacion, haciendo énfasis en aquellas tareas que
permitan obtener mejores resultados. Por otra parte, se refiere a las habilidades de una
persona para dar cumplimento a los logros sin importar las diferentes situaciones a las

gue se exponga.

1.3.7. Factores de eficacia laboral

Se han sefialado varios factores que llevan a la eficacia individual de cada empleado,
en la presente investigacion nos centraremos en cuatro variables principales detalladas a

continuacion:

1.3.7.1. Responsabilidad.

Factor predominante en el ambito de empresa, también denominado como el

impulsor de la eficacia, puesto que, incita a que las tareas, deberes y compromisos
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propios de un puesto de trabajo sean asumidos correctamente. Cabe mencionar que la
responsabilidad no se puede delegar, es decir, que cada persona debe asumir sus

obligaciones con el mejor rendimiento posible (Maella, 2010; Maella, 2013).

Obligacion que tiene cada persona al momento de desempefiar sus actividades
laborales, la cual debe ser ejercida con respeto y con la finalidad de generar beneficio
tanto para la organizacion como para la sociedad. No obstante, al momento de ejercer
dichas actividades se debe considerar no perjudicar a los compafieros que forman parte
del entorno de trabajo. Es decir, que, al momento de realizar las actividades laborales, se
debe desarrollar de manera minuciosa, procurando no desfavorecer el trabajo de los

demas integrantes del centro empresarial (Puig, 2013).

De igual manera, la responsabilidad es considerada como una facultad propia de cada
sujeto para afrontar las consecuencias generadas después de haber realizado ciertas
actividades o haber tomado alguna decision. Lo que mejor describe a una persona
responsable es hacerse cargo de sus actos y dar cumplimiento a los compromisos ya

sean propios o ajeno (Martinez et al., 2010).

La responsabilidad es un factor primordial de la eficacia, ya que, se refiere a la
aceptacion de los hechos y saber asumir de manera adecuada los compromisos y
deberes que conlleva ser trabajador. Asi mismo, saber afrontar los actos y consecuencias
que estos generan. Siempre y cuando, las decisiones tomadas no afecten a los

integrantes que forman parte del grupo ni mucho menos al lugar de trabajo en general.
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1.3.7.2. Capacidad.

Con respecto a la capacidad, se refiere a las habilidades de una persona para realizar
tareas y hacerlas de acorde al tipo de trabajo que desempefia. Es importante recalcar,
que, si la empresa requiere resultados 6ptimos y seguros debe realizar capacitaciones
constantes, debido a que mientras més capacitado se encuentre el empleado mayor sera

su rendimiento ya que adquiere mayor conocimiento (Maella, 2010; Maella, 2013).

Las capacidades no son innatas, pueden ser adquiridas, pero en ellas se puede
poner de manifiesto su interaccion con las aptitudes. Las capacidades integran
estructuralmente a las competencias profesionales, ya que los procesos
cognitivos que distinguen al profesional competente se caracterizan por ser
unitarios, no funcionan de manera aislada sino en el contexto de su arménica

relacion con los procesos afectivos. (Rivera 2016, p. 394)

La capacidad se enfoca en las destrezas y conocimientos que debe ser parte de un
profesional para poder ejercer una actividad. De igual manera son aptitudes laborales
que ayudan a obtener un mayor rendimiento en el puesto de trabajo. Al mismo tiempo,
para que la organizacién obtenga mejores resultados debe mantener a su personal
capacitado. Es importante aclarar que, las capacidades se van adquiriendo con el tiempo

de acuerdo con las aptitudes.
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1.3.7.3. Automotivacion.

Caracteristica personal que se ejerce al momento de dar cumplimiento a los
objetivos, metas y compromisos ya sean propios o de la organizacién. De igual manera
es un esfuerzo para mantenerse comprometido con las responsabilidades que emana el
puesto de trabajo o la situacion personal a la que se enfrente. Es importante sefialar que
todo depende de la voluntad que se disponga para realizar las cosas y mas no de una

disposicion que se imponga (Maella, 2010).

Se destaca que la automotivacion tiene relacion directa con la motivacion y hace
énfasis en la fuerza de voluntad que impulsa a las personas a desenvolverse en
diferentes areas, teniendo confianza en si mismo. Dicho de otra manera, se refiere a la
seguridad que tiene el individuo para poder actuar en base a su funcionamiento.
Asimismo, en términos practicos son caracteristicas de una persona que reflexiona y

tiene consciencia de sus actos teniendo control de su conducta (Roca, 2006).

La automotivacion es la predisposicion y voluntad personal para ejercer las cosas
encomendadas, igualmente, es comprometerse a mantener las obligaciones para poder
alcanzar las metas establecidas. Es decir que la energia y entusiasmo con el que se
provoca una accion depende de uno mismo, ya que, es la base esencial para conseguir lo

que se desea.
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1.3.7.4. Autogestion.

Acerca de la autogestion, se dice que tiene relacion con la eficacia que caracteriza a
una persona, de igual forma sirve de conector para lograr que los resultados tengan un
equilibrio positivo. No obstante, hay que considerar que todo depende de las
condiciones adecuadas que brinde la empresa a los trabajadores para que puedan ejercer

sus actividades y las realicen de la mejor manera (Maella, 2013).

Otro punto es que implica a un grupo de personas que forman parte de un centro de
trabajo para que asuman la responsabilidad de participar en la toma de decisiones que
beneficien el rumbo de la empresa. Siempre y cuando la direccién administrativa de la
organizacion permita que los empleados formen parte de esta gestion decisiva (Hudson,

2010).

La autogestion es un sistema que permite que los trabajadores puedan participar en
las decisiones generales de la organizacion, cabe recalcar que los empleados que
participen en las decisiones deben contar con las aptitudes suficientes para decidir en su
trabajo, siempre y cuando se cuente con las condiciones adecuadas que faciliten realizar

las actividades.

1.3.8. Relacion existente entre acoso laboral y eficacia

El acoso laboral se relaciona directamente con la eficacia puesto que genera varios
inconvenientes tanto personales como organizacionales, entre estos problemas se puede

mencionar que afecta la comunicacion y falta de cooperacion de los trabajadores. Asi
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mismo, es un problema que afecta la eficacia, ambiente laboral y desmotivacion del
empleado. Ya que este fendmeno genera desestabilidad funcional, debido a los malos

tratos ejercidos (Trujillo et. al, 2007).

Es muy importante conocer la relacion que existe entre acoso y eficacia. Segun

Pifiuel Zabala (2010):

La presencia de acoso laboral en el lugar de trabajo puede generar situaciones
insoportables para quienes son acosados, generando consecuencias negativas, la
victima entra en un periodo de desestabilizacion que lleva a un incremento de
bajas laborales. Entre otras de las consecuencias se ve afectada la calidad de
trabajo y la eficacia, proporcionando al agresor nuevos argumentos para seguir

justificando su agresion.

Segun los estudios que se han realizado en otros proyectos se puede constatar que la
presencia de acoso laboral en las empresas, ocasionan desestabilidad emocional en los
trabajadores, perjudicando el ambiente y la calidad de trabajo y a su vez afecta las
capacidades personales para ejercer las actividades, es decir, la eficacia del empleado
puede verse afectada por motivos como estrés laboral, desestabilidad emocional,

cansancio etc.

1.4. Aspectos Normativos

La convencion sobre la violencia y el acoso (2019) permite reconocer el derecho al

trabajo libre de toda forma de violencia y acoso en el mundo, en cualquier esfera con la
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finalidad de que esta no afecte la dignidad, el entorno fisico, psicolégico, social,
economico y familiar para el progreso profesional y laboral a fin de evitar la
conculcacién de derechos por estereotipos o perjuicios que generan desigualdad o
discriminacion, este instrumento fue desarrollado por la Conferencia Internacional de la
Organizacion Internacional del Trabajo con la finalidad de establecer un alcance a nivel
mundial en la que exista una situacion contractual entre dos 0 més personas, al quedar
prohibida esta conducta ejercida por una sola vez o de manera repetitiva que influye en

la integridad personal.

Otras normativas a nivel internacional que regulan el derecho al trabajo y la
prohibicion al acoso laboral es la Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, la Convencidn Internacional sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacion Racial, la Convencion sobre la Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, la Convencién Internacional sobre
la Proteccion de los Derechos de Todos los Trabajadores Migratorios y de sus
Familiares y la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

(Convencion sobre la violencia y el acoso, 2019)

En el Ecuador el acoso laboral se encuentra protegido por el derecho de integridad
fisica, psicologica y sexual contemplado en el numeral 3 del articulo 66 de la
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), dentro del cual se prohibe cualquier
forma de violencia dentro del &mbito pablico instituciones del Estado como en el

ambito privado personas naturales o juridicas, lo cual debe ser garantizado a través de

EnlimE

ACREDITADA

- y
Lradiido cienciQ.

- |
Lons .'.’L‘jr"c‘ A0 SUen0s



47
las politicas publicas que generen los organismos del ramo a fin de erradicar, prevenir y

sancionar la vulneracion a este derecho.

Por otro lado, la normativa especial que consagra la prohibicion, sancion y
prevencion del acoso laboral vertical descendente es el Codigo de Trabajo (2005) de
conformidad al articulo 42 numeral 13 y 36 en la que se establece que el empleador
tiene como obligacion no agredir ni de obra, ni de palabra a sus trabajadores, asi como
incentivar a través de capacitaciones y acciones afirmativas que se identifique cualquier
forma de acoso laboral o vulneracion a sus derechos humanos dentro de la relacion jefe
y empleado, al encontrarse prohibida esta conducta y debidamente definida en razén del

articulo 44 literal my articulo 46 innumerado ibidem.

A través del ordenamiento ecuatoriano se permite acceder a un empleo en igualdad
de condiciones siendo garantizado en el &mbito material y formal sin ningan tipo de
discriminacion la cual se ha desarrollado mediante herramientas para evitar riesgos
psicosociales como lo es el acoso laboral, al ser una conducta prohibida de acuerdo con
los literales a, ¢, d, e y h, del articulo 6, en los cuales se establecen que no se podra
desvalorizar las habilidades, aptitudes, estigmatizacion y estereotipos negativos, la
intimidacion y hostigamiento, al someter a los trabajadores a una relacion laboral
subordinada al designar funciones no acordes al contrato laboral en cualquier tipo de
agresiones verbales y/o fisicas basadas en ideologia personal o colectiva (Normativa

Erradicacion de la discriminacion en el ambito laboral, 2017).
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CAPITULO Il Metodologia de la investigacion

2.1.Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se utiliz6 en el presente proyecto es la investigacion
bésica, debido a que permitio descubrir los fendmenos que alberga el acoso laboral
dando una respuesta a la pregunta de investigacion y un aporte respecto al conocimiento
tedrico, doctrinal, laboral y empresarial, al ser un reto de las personas poder exigir un

ambiente con buenas préacticas que permita erradicar el mobbing en el ambito privado.

La investigacion cualitativa puede ser vista como el intento de obtener una
comprension profunda de los significados y definiciones de la situacion tal como
nos la presentan las personas, mas que la produccion de una medida cuantitativa

de sus caracteristicas o conducta. (Salgado, 2007)

En el presente trabajo de investigacion se utilizéd un enfoque cualitativo, debido a que
se realizé unicamente la descripcion de datos sin medicion numérica, y se estableci6 los
fendmenos sociales, econémicos y administrativos que componen una empresa en razon
de las relaciones laborales, permitiendo palpar la realidad que viven los asesores
comerciales considerados como unidades de analisis, pertenecientes a las dos empresas
del sector automotriz seleccionadas en las cuales se logra determinar que una de las
empresas si revelo resultados en razon del desempefio laboral a causa del acoso, sin
embargo la otra empresa la mayoria de los empleados no respondieron de manera

verosimil debido a que tenian miedo de la publicacion de datos.
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2.2. Métodos de investigacion

El método aplicado en la investigacion es inductivo, ya que, mediante el
conocimiento de los factores especificos en cuanto al acoso laboral se permitira

determinar las observaciones generales que lo engloban.

Se realizd un disefio de estudio de caso Unico holistico de tipo descriptivo, debido a
que, se analizé un solo fendmeno en una unidad de andlisis, en este caso la existencia de
acoso laboral en los asesores comerciales pertenecientes a las empresas del sector

automotriz seleccionadas y realizar una descripcion completa del problema.

“El método de estudio de caso es una metodologia rigurosa adecuada para investigar
fendmenos en los que se busca dar respuesta a cdmo y por qué ocurren, permite estudiar

un tema determinado” Chetty (como se cité en Martinez, 2006, p.8).

Debido a que el proyecto de investigacién tiene un enfoque cualitativo se utilizé la
escala nominal y escala ordinal permitiendo comprender que el concepto acoso laboral
corresponde a la escala nominal, para lo cual se realiz6 preguntas dicotémicas -SI/NO-,

las cuales no tienen un orden ni jerarquia asignada y son de naturaleza descriptiva.

Respecto al concepto de eficacia corresponde a la escala ordinal, ya que, se utilizé la
escala de Likert -Totalmente en desacuerdo, en descuerdo, ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo- en la cual su orden es critico y las
variables se identifican y describen junto con una asignacion de un valor, en este caso

de 1 a5 donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo.
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2.3. Técnica e Instrumentos

En el presente proyecto de investigacion lo conveniente era realizar la entrevista
debido al método que se opto, sin embargo, se realiz las encuesta, ya que, las empresas
participantes no quisieron brindar la informacion requerida a través de video o audio por
motivos de seguridad y debido a la complejidad de la situacion que atraviesa el pais,
respecto a la pandemia y la falta de tiempo de los asesores comerciales. Se utiliz6 dos
cuestionarios semiestructurados, uno de los cuestionarios estuvo dirigido a los jefes
inmediatos el cual constd de 11 preguntas con escala de Likert que permitieron analizar
los factores de eficacia que se ven afectados por el acoso laboral (ver anexo 1), el otro
cuestionario estuvo dirigido a los empleados, constd de 11 preguntas dicotémicas (Si-
No) que permitieron recoger informacion necesaria para determinar si existe acoso
laboral en las empresas e identificar qué tipo se encuentra presente en mayor escala.

(ver anexo 2)

Las encuestas fueron adaptadas de investigaciones realizadas previamente por otros
autores, para poder evaluar el acoso laboral se realizé el cuestionario en base a los
trabajos previos de Moreno Jiménez et al. (2008) “Evaluacion del acoso psicoldgico en
el trabajo: desarrollo y estudio exploratorio de una escala de medida.” De igual manera

se tomd como aporte la “Sexta Encuesta europea sobre las condiciones de trabajo”

(Eurofund, 2015).

Para medir la eficacia se elabor0 el cuestionario en base a los trabajos previos de

Rocca & Uribe (2008) el cuestionario aplicado en su investigaciéon “Manual de recursos
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humanos y de evaluacion organizacional para la Biblioteca del Departamento de

Fisica, Facultad de Ciencias Exactas, Universidad Nacional de La Plata”

La validacion de instrumentos se procedio a contactar a docentes expertos en el &rea
y a estudiantes de la Universidad Técnica del Norte de la carrera de Administracion de
Empresas, a los cuéles se solicitd de la manera mas comedida su ayuda en la revision y
observaciones de las preguntas de los instrumentos. Después de las recomendaciones de
los evaluadores y las modificaciones del investigador los instrumentos fueron

considerados validos y confiables.

Las encuestas fueron dirigidas a los empleados de las dos unidades de analisis que en
este caso son los gerentes y empleados de las empresas seleccionadas, la que estuvo
enfocada a los gerentes se realizé de manera presencial en las instalaciones de cada
organizacion, hay que recalcar que las preguntas fueron exclusivas del cuestionario sin

obtener informacioén adicional, debido a la discrecion de los participantes.

2.4. Descripcion de Datos

Para el desarrollo de la investigacion, se tomé en cuenta como poblacion de estudio
las empresas del sector automotriz de la ciudad de Ibarra. Los nombres de las empresas
seleccionadas son ficticios, debido a que existe un oficio de anonimato y
confidencialidad firmado por ambas partes, en el cual se llegd a un acuerdo de no
asignar los nombres reales en los resultados del proyecto, con el fin de evitar
inconvenientes a futuro. Los nombres asignados y de hoy en adelante mencionados

seran Nuevo Mundo y AutoRepuestos.
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Se realizd un muestreo no probabilistico de tipo por conveniencia propio de un
estudio de caso, en el cual, se selecciona aquellos casos accesibles que acepten ser
incluidos en la investigacion. De igual manera se utilizo la seleccion orientada por la
informacion que consiste en la eleccion por métodos no aleatorios de una muestra cuyas
caracteristicas sean similares a las de la poblacion objetivo. Asi mismo, se selecciono el
sector automotriz, ya que, es uno de los principales sectores que genera mayor

economia al pais.

2.5. Determinacion de conceptos

Se realizé una operacionalizacion de conceptos partiendo de los objetivos especificos
de la investigacion, en la cual se establecieron dimensiones para cada uno de ellos. En
lo que respecta al acoso laboral se definieron 3 dimensiones que hacen referencia a los
tipos de acoso laboral descendente que son acoso institucional, acoso perverso y acoso
estratégico. Con respecto a la eficacia, haciendo énfasis en los origenes o factores, se
consider6 4 dimensiones que son responsabilidad, capacidad, automotivacién y
autogestion. Cabe mencionar que para cada dimensidn se realizaron preguntas

consideradas para el cuestionario de la técnica utilizada en la investigacion.

EnlimE

ACREDITADA

- y
Lreddiao cienca.

- |
Lons .'.’L‘:r"e A0 5Uenos



53

CAPITULO I11: Analisis de resultados

3.1. Principales resultados obtenidos de la investigacion

Para la obtencion de datos se elabord dos encuestas destinadas para los jefes y
empleados de dos empresas del sector automotriz seleccionadas para el analisis, las
encuestas se realizaron de manera presencial y de forma virtual, una vez recolectada la
informacion se procedio a trasladar los resultados fisicos y virtuales a Excel para
proceder a realizar el analisis correspondiente mediante tablas y graficos de manera

individual por cada empresa y de forma general con la informacion de las dos empresas.

Para conocer acerca de la eficacia se establecio cuatro factores: responsabilidad,
capacidad, autogestién y automotivacion, se realizé una encuesta de forma presencial a
los jefes y/o propietarios de las empresas seleccionadas como unidad de analisis, las

preguntas tenian una valoracion escala de Likert.

e Factor 1: Responsabilidad

En la empresa Nuevo Mundo se obtuvo como resultados que los empleados
demuestran responsabilidad al momento de desarrollar las actividades encomendadas,
ya que, en las preguntas referentes para evaluar el compromiso, empoderamiento y
conocimiento necesario de los empleados, se evidenci6 una valoracion de cuatro sobre

cinco.
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En la empresa AutoRepuestos los resultados arrojaron que el gerente no se encuentra
satisfecho con sus empleados, debido a que, no son lo suficientemente responsables al
momento de ejercer sus deberes, ya que, en las preguntas que permiten evaluar este
factor se obtuvo un promedio de tres sobre cinco, es decir que el compromiso y

empoderamiento de sus empleados lo considera deficiente.

e Factor 2: Capacidad

En la empresa Nuevo Mundo se determina que los asesores tienen la capacidad
necesaria para dar cumplimiento con el trabajo asignado, ya que, el jefe considera que
las aptitudes y el potencial de sus empleados se ajusta a las expectativas de la empresa,
debido a que asigno una calificacion de cuatro, es decir, que esta de acuerdo con el

trabajo que realizan sus empleados.

Respecto a la empresa AutoRepuestos, se obtuvo como resultados que considera que
sus empleados no tienen la capacidad suficiente y las aptitudes necesarias para ejercer
las actividades que respectan a su puesto. Debido a que se obtuvo una calificacion de
dos por parte del gerente hacia a sus empleados, es decir, que no esta de acuerdo con el

trabajo realizado por los trabajadores.

e Factor 3: Automotivacion

En la empresa Nuevo Mundo se obtuvo como resultados que los empleados son

proactivos, tienen la iniciativa de resolver los problemas relacionados con sus tares y
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buscan auto instruirse para mejorar su desempefio, ya que, en las preguntas para evaluar

este factor se obtuvo una calificacion de cuatro sobre cinco.

En cambio, en la empresa AutoRepuestos se determina que los empleados no tienen
la iniciativa de auto instruirse para mejorar su desempefio en sus puestos de trabajo, ni
de resolver los problemas de forma independiente que se presentan en sus actividades
diarias. Debido a que en las preguntas se obtuvo tres de cinco, es decir que, el gerente

no se siente complacido con la proactividad de los asesores.

e Factor 4: Autogestion

Cabe mencionar que en las preguntas de autogestion se refiere al sistema de
organizacion que tiene la empresa de permitir la participacion de los empleados en la

toma de decisiones.

En las dos empresas, Nuevo Mundo y AutoRepuestos se determina que se brinda las
oportunidades de participar en las decisiones de la empresa a sus empleados y se les
otorga el espacio adecuado para que puedan desarrollar las actividades competentes a su
trabajo. Ya que, en las preguntas que permitieron evaluar este factor, en ambas

empresas se obtuvo resultados positivos.

Finalmente se elabord una tabla de porcentajes y un grafico referencial con los datos
obtenidos de las dos empresas, para conocer los factores que tienen mayor incidencia en

la eficacia de los empleados, obteniendo como resultado que los factores que mayor
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incidencia tienen son los siguientes: capacidad y responsabilidad, al igual que una buena

autogestion de la empresa.

Tabla 1 Porcentajes de equivalencia de los factores de eficacia en escala de

Likert
Porcentaje  Escala Equivalencia
1-20% TD Nada incidente
21-40% D Poco incidente
41-60% NDNA Neutral
61-80% DA Incidente
81-100% TA Muy incidente
Fuente: Autoria Propia
TD Totalmente en desacuerdo
D De acuerdo
NDNA Ni en desacuerdo ni de acuerdo
DA De acuerdo
TA Totalmente de acuerdo

Nota: Escala de LIKERT (1932)

Grafico 1 Factores que inciden en la eficacia de los empleados

AUTG
AUTM i co%
cap I s0%

I 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Fuente: Autoria Propia

anina

ACREDITADA

Creando ciencia.
Conslruyendo sueios



57
Para obtener informacion respecto a la presencia de acoso laboral en las empresas, se
realiz6 una encuesta con tres dimensiones clasificados en los tipos de acoso laboral:
ACI (Acoso institucional), ACE (Acoso estratégico), ACP (Acoso perverso) se elaboro
preguntas dicotomicas a través de Google forms del correo institucional, dado a que las
condiciones del tema son de carécter confidencial y andnimo. El enlace se envié a los

jefes mediante correo electronico para que sea compartido con sus empleados.

Logrando obtener como resultado que en la empresa Nuevo Mundo conformada por
8 empleados no se pudo observar la presencia de acoso de tipo institucional y perverso,
debido a que en su totalidad manifestaron que no han sufrido humillaciones ni han sido
manipulados por parte de su jefe, hay que tomar en cuenta que se identifico la presencia
de acoso de tipo perverso, ya que, tres de los ocho empleados marcaron la opcidn si en
la pregunta seis acerca de ha recibido respuestas hostiles a sus comentarios y preguntas,

perteneciente a las preguntas de acoso de tipo perverso.

Tabla 2 Presencia de acoso laboral en la Empresa Nuevo Mundo

Porcentaje
Indicadores Si NO Brecha
ACI 0% 100% -100%
Ofensas verbales 0% 100%
Exhausto 0% 100%
Estrés y desmotivacién 0% 100%
Excluido en el trabajo 0% 100%
ACP 12,5% 87,5% -715%
Comodo al expresar inquietudes 0% 100%
Respuestas hostiles 37,5% 62,5%
Recuerdan errores constantemente 0% 100%
ACE 0% 100% -100%
Ignorado o excluido 0% 100%
Criticas negativas continuas 0% 100%
Reali'zar actividades ajenas a su puesto de 0% 100%
trabajo
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Intenciones de renunciar

0% 100%

Fuente: Autoria Propia

En la empresa AutoRepuestos conformada por diez asesores comerciales, se pudo

identificar que se encuentran presentes los tres tipos de acoso laboral planteados en la

investigacion; nueve de diez trabajadores informan que se encuentra presente el acoso

de tipo institucional, siendo asi el que mayor abundancia tiene en la empresa. Seguido

por el acoso de tipo perverso en el cual ocho empleados han sido manipulados, llegando

a su maximo nivel de agotamiento. Y por Gltimo con una minima diferencia se

encuentra el acoso de tipo estratégico, aproximadamente siete asesores manifestaron

sentirse presionados para que firmaran su renuncia de forma involuntaria.

Tabla 3 Presencia de acoso laboral en la empresa AutoRepuestos

Porcentaje
Indicadores Si No Brecha
ACI 95% 5% 90%
Ofensas verbales 100% 0%
Exhausto 90% 10%
Estrés y desmotivacion 100% 0%
Excluido en el trabajo 90% 10%
ACP 77% 23% 53%
Comodo al expresar 40% 60%
inquietudes
Respuestas hostiles 90% 10%
Recuerdan errores 100% 0%
constantemente
ACE 75% 25% 50%
Ignorado o excluido 70% 30%
Criticas negativas continuas 100% 0%
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Realizar actividades ajenas a 40% 60%
su puesto de trabajo
Intenciones de renunciar 90% 10%

Fuente: Autoria Propia

Se realizd un analisis en forma general con los resultados obtenidos de los 18
empleados de las dos empresas y se pudo evidenciar que en las empresas del sector
automotriz se encuentran presentes con mayor abundancia el acoso de tipo institucional

seguido por el acoso perverso y estratégico.

Gréfico 2 Analisis general (Tipos de acoso laboral)

ACE 44%

ACP 50%

ACI 56%
0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

Fuente: Autoria Propia

3.2. Logro de los objetivos planteados

En la presente investigacion se desarrollé en razon de los objetivos generales y
especificos de los cuales se logré verificar los siguientes resultados que fueron objeto de

andlisis:

En el primer objetivo, “Analizar los tipos de acoso laboral que estdin presentes en las
empresas”. Los resultados obtenidos en la investigacion arrojaron que en las empresas

del sector automotriz de la ciudad de Ibarra estan presentes diferentes tipos de acoso
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laboral descendente. En mayor grado se encuentra el acoso institucional siendo asi el

tipo de acoso mas abundante en las empresas de este sector, seguido con una minima
diferencia el acoso perverso y por ultimo en menor grado se encuentra el acoso

estratégico.

El segundo objetivo, “Identificar los factores que inciden en la eficacia de los

empleados” se pudo evidenciar con la aplicacion de las encuestas a los jefes de las

60

empresas, que los factores que inciden en la eficacia de los empleados es la autogestion,

ya que, si la empresa no dispone de las condiciones organizativas adecuadas los

empleados por mas que deseen no podrian tener el rendimiento adecuado. Respecto a la

responsabilidad y capacidad, es importante porque se refiere a los conocimientos y
habilidades necesarias para que los empleados puedan asumir los compromisos

asignados a su trabajo.

El tercer objetivo se refiere a la relacion que existe entre acoso y eficacia laboral,
para lo cual se considero realizar una comparacion con investigaciones previamente

realizadas por otros autores, psicélogos, doctrinarios y administradores de empresas

concernientes en el marco tedrico. Se encontr6 que existen varios factores que influyen

en el desempefio laboral de los trabajadores causando una afectacion a la organizacion

en lo que respecta una adecuada administracion de las empresas, pues al existir acoso

laboral en los trabajadores estos no cumplen de manera eficaz las actividades

encomendadas debido al estrés, desmotivacion, enojo, falta de recursos o herramientas

en razon del trabajo que desempefian asi como capacitaciones, exigencias de
presupuestos irreales de acuerdo al sector en que se ocupan, sin embargo estas

cuestiones no se pueden visibilizar a simple vista por la dominacion que existe o la
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amenaza de perder su trabajo creando esta situacion como habitual y dejando en la

impunidad estas précticas ejercidas en los empleados lo que hace no sea considerado
como un problema social de evidente atencidn por las autoridades competentes al no
alzar voz los afectados y no aplicarse una gestion de conflictos idénea por los duefios o
gerentes de las empresas para asi evitar la propagacion de este fenémeno (Trujillo et. al,

2007).

Segun los resultados obtenidos se puede coincidir que, si existe relacion entre acoso
y eficacia laboral, debido a que, los jefes manifestaron que sus empleados no tienen la
capacidad para realizar sus actividades y que no son lo suficientemente responsables al
momento de hacerlo y los empleados manifestaron sentirse desmotivados, estresados y

demostraron en sus respuestas que sufren de acoso por parte de sus superiores.

3.3. Dar respuesta a las preguntas de investigacion

¢De qué manera se ve afectada la eficacia de los empleados debido al acoso laboral?

El acoso laboral tiene el potencial de afectar de manera negativa la eficacia de los
empleados, ya que, al estar expuestos a situaciones denigrantes, constantes
hostigamientos y mala autogestion por parte de sus jefes, los empleados experimentan
frustracion que conlleva a altos niveles de estrés y desgaste profesional que afecta
ademas a ciertos factores de la eficacia como son la capacidad y responsabilidad, es
decir que las personas no tienen la funcionalidad necesaria debido a la fuerte oposicion
de sus superiores respecto a sus actividades y la responsabilidad que tienen con la

organizacion en cumplir sus presupuestos.
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3.4. Limitaciones y alcance de la investigacion

3.4.1. Limitaciones.

e Escasez de informacion debido a la poca colaboracion de los superiores,
o Falta de disponibilidad de tiempo.

e No se pudo abarcar mas empresas para la investigacion, debido a la carencia de

apertura de las mismas.

3.4.2. Alcance

La investigacion se enfoca en el acoso vertical descendente en empresas privadas del

sector automotriz, en futuras investigaciones se podria:

Incluir un mayor numero de empresas, para obtener mejores resultados.

Estudiar en otras unidades de andlisis del sector publico.

Investigar el acoso de tipo horizontal.

Realizar un mismo instrumento para gerentes y empleados, para

contrastar la informacion.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

o El acoso laboral es un fendbmeno que genera consecuencias graves en las
victimas, ya que, al estar expuestos a persistentes ofensas verbales, por la falta de
comprension de los jefes, imposiciones y exigencias sin fundamentos legales, las
victimas sienten estrés, desmotivacion, agotamiento mental y desgano al momento
de ejercer sus actividades, disminuyendo asi la eficacia laboral.

o Considerando los antecedentes tedricos acerca de acoso laboral citados
en el presente trabajo y segun los resultados obtenidos a través de las encuestas, se
puede manifestar que aparentemente si existe acoso laboral ejercido por los jefes
inmediatos de las empresas privadas del sector automotriz. En determinacion se
encuentran presentes el acoso laboral institucional, perverso y estratégico, sin
importar la magnitud de su presencia. En el caso de los asesores comerciales, estan
expuestos a sufrir acoso laboral debido a las exigencias de los superiores por que los
empleados tengan mayor nimero de ventas sin importar las condiciones en las que
se realiza el trabajo.

o En cuanto a los factores que inciden en la eficacia de los empleados,
desde la perspectiva de los jefes, se concluye que la autogestion tiene un mejor
control y dedicacion en las empresas. Sin embargo, la responsabilidad y la
capacidad respecto a las actividades realizadas por los empleados son catalogados
de manera negativa, ya que, no se encuentran satisfechos con el interés de sus
empleados al momento de realizar las tareas asignadas de su puesto. En concreto, la
reduccién de cada uno de los factores expuestos produce efectos negativos sobre la

eficacia del empleado.
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. Considerando el tercer objetivo se puede deducir que el acoso laboral es
un factor determinante en la eficacia de los empleados, debido a que, quienes estan
expuestos a constantes malos tratos, humillaciones, y desvalorizacion de su trabajo,
sienten desmotivacion y cansancio mental a la hora de realizar sus actividades, ya

que, tienen miedo de que el trabajo realizado no va a ser suficiente para su jefe.
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RECOMENDACIONES

o Se recomienda a las empresas generar o mejorar las buenas practicas
ambientales y laborales a fin de que estas ayuden a reducir el impacto de acoso
laboral descendente para que exista un mejor desempefio por parte de los
trabajadores logrando potencializar las ventas por interés propio y no por el miedo o
temor ejercido por los jefes.

o Se recomienda que el Ministerio del Trabajo realice evaluaciones
periddicas a los trabajadores de las empresas del sector privado a fin de detectar la
presencia de acoso laboral las cuales deberian ser aplicadas de forma anénimay en
cualquier momento para conocer la realidad actual y se establezcan denuncias de
oficio y no solo a peticidn de parte por parte de los trabajadores quienes por temor a
represalias no lo hacen, esto se puede comprobar a través de un psicélogo industrial
que son requeridos por la ley.

. En futuros trabajos deberian estudiar acerca de los efectos que causa el
acoso laboral en las victimas y su influencia en la organizacion administrativa de
diferentes partes del Ecuador a fin de consolidar la realidad de este fendmeno.

o Se recomienda se realice un estudio en cuanto a la forma de aplicacion de
la gestidn de conflictos a fin de no trasgredir la normativa vigente en Ecuador
respecto al acoso laboral en empresas del sector privado en los diferentes sectores

empresariales.
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Anexo 1 Modelo de encuesta dirigida a los jefes de las empresas

7 < PIR °°«$ i

£ TA“ & UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE '

"'Si%, | FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
T ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Somos estudiantes del décimo nivel de la carrera de Administracion de Empresas de la
Universidad Técnica del Norte, nos encontramos en proceso de tesis para obtener el
titulo de Ingenieria Comercial. Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion al
participar de la siguiente encuesta la que tiene como finalidad explicar la relacion que
existe entre las variables de estudio del proyecto de investigacion “El acoso laboral y su
influencia en la eficacia de los empleados”.

El cuestionario es totalmente anénimo dirigido a los empleados del departamento de
ventas de las empresas del sector automotriz de la ciudad de Ibarra. La informacion
suministrada es exclusiva para fines académicos. Por esta razon no representa ningun
perjuicio para Ud. debido a su participacion.

Datos generales

Sector: Automotriz

GENEIO: ..o,
Instruccion: ...l
Empresa: ..........ooeiiiiiinn.

Cuestionario

Instrucciones
- Marque con una X.
- Las respuestas por UD proporcionadas se evaluaran del 1 al 5, donde 1 es
Totalmente en desacuerdo y 5 es Totalmente de acuerdo.

Preguntas

. Sus empleados persisten y mantienen el compromiso hasta
alcanzar la meta fijada.

. Existe empoderamiento de los empleados hacia la
organizacion.

. Los empleados tienen los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto.

. Los empleados cuentan con la capacidad y aptitud para
cumplir con el trabajo asignado.

. El potencial de los empleados se ajusta a las expectativas de
la empresa.

. Sus empleados son proactivos al momento de ejercer su
trabajo y otras actividades encomendadas.

. Sus empleados tienen la iniciativa de resolver los problemas
relacionados con sus tareas, sin recurrir a los demas.
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8. Considera que los empleados buscan auto instruirse para
mejorar el desempefio en su puesto de trabajo.

9. Considera que el ambiente de trabajo es propicio para que
los empleados desarrollen sus tareas.

10. Se considera la opinidn y sugerencias de los empleados en
las decisiones sobre el desarrollo o funcionamiento de la
organizacion.

11. Los empleados aceptan las reglas establecidas por la cultura
organizacional de la empresa.

iGracias por cooperar!

Anexo 2 Modelo de encuesta dirigida a los empleados
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Somos estudiantes del décimo nivel de la carrera de Administracion de Empresas de la
Universidad Técnica del Norte, nos encontramos en proceso de tesis para obtener el
titulo de Ingenieria Comercial. Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion al
participar de la siguiente encuesta la que tiene como finalidad explicar la relacion que
existe entre las variables de estudio del proyecto de investigacion “El acoso laboral y su
influencia en la eficacia de los empleados”.

El cuestionario es totalmente anénimo dirigido a los empleados del departamento de
ventas de las empresas del sector automotriz de la ciudad de Ibarra. La informacion
suministrada es exclusiva para fines académicos. Por esta raz6n no representa ningun
perjuicio para Ud. debido a su participacion.

Datos generales

Sector: Automotriz

GENEro: ...
Instruccion: .........................
Empresa: ...

Cuestionario

Instrucciones
- Lea detenidamente cada item.
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Preguntas

Si

NO

[EEN

. Hasido sometido/a durante el transcurso de su trabajo a ofensas verbales
por parte de su jefe o jefes inmediatos.

N

. Se siente exhausto cuando finaliza la jornada laboral.

w

. Luego de las reuniones de trabajo con su jefe o jefes inmediatos. ¢ Siente
estrés y desmotivacion?

4. Hasido ignorado o excluido en el trabajo por su jefe o jefes inmediatos.

5. Se siente comodo al expresarle sus inquietudes a su jefe o jefes inmediatos.

6. Ha recibido respuestas hostiles a sus comentarios y preguntas.

7. Le recuerdan constantemente cualquier error que comete, por pequefio que
sea.

8. Su jefe o jefes inmediato le hace sentir ignorado o excluido en el trabajo.

9. Ha recibido criticas negativas continuas e injustificadas sobre su trabajo.

10. Su jefe o jefes inmediatos, le han dispuesto realizar actividades que no
contribuyen en lo absoluto al cumplimiento de sus metas o que no se
encuentran relacionadas con su puesto de trabajo,

11. La actitud de su jefe o jefes inmediatos y la presion ejercida por ellos ha
ocasionado en usted intenciones de renunciar a su puesto de trabajo.

iGracias por cooperar!
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Anexo 3 Cartas de autorizacién y confidencialidad

Grdfico 3 Carta de autorizacion y confidencialidad Nova Distribuciones

_a . UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

a3 Mesolucrén Mo OU1- O3 TEAACES - 20113 - 13

FACULTAD DE CIENCIAS AOMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

Marrn, 26 de enore de 2021

Para VAsquez Paguay Jessica Maribel
PROPIETARIA NOVA DISTRIBUCIONES
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Grdfico 4 Carta de autorizacion y confidencialidad Autoeastern
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Anexo 4 Encuestas realizadas a los jefes de las empresas

llustracion 2 Respuestas obtenidas de la encuesta realizada a la administradora de Nova Distribuciones
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Anexo 5 Fotografias

Grdfico 6 Encuestando al Sr. Gabriel Moya (Gerente
comercial Autoeastern)
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Grdfico 5 Encuestando a la Sra. Jessica Vdsquez (Propietaria
Nova Distribuciones)
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Encuesta: Acoso laboral y su influencia en la eficacia de los empleados
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