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Resumen
El presente trabajo de sistematizacion aborda el analisis del riesgo psicosocial
mobbing, y como éste afecta en el nivel de desempefio laboral en trabajadores de las
empresas publicas de Quito. Se ha evidenciado considerablemente un crecimiento de
este fendmeno durante los Gltimos afios, el cual afecta la salud mental y fisica del
trabajador. Las consecuencias son destructoras para la victima y la empresa, ya que la
productividad del trabajador disminuye, asi mismo se hallan diferencias en cuanto a
variables sociodemogréficas, se evidencia que el sexo femenino tiende a ser mas
amenazado por este riesgo psicosocial.
El mobbing es un fenémeno el cual en las empresas publicas de Quito es considerado un
riesgo laboral, la victima entra en un estado de estrés e incluso llevandole al suicidio. Es
muy frecuente que el acosador ejerza violencia de forma reiterada durante un tiempo
prolongado, con el fin de aislar a la victima de los demas. La investigacion ha permitido
guiar a la sociedad como identificar cuales son las primeras alertas de ser victimas de
mobbing en el lugar que laboran. La sistematizacion mantiene un disefio no-
experimental, de caracter exploratorio. El enfoque con el cual se sistematizara la
informacion sera el enfoque hermenéutico. Se da a conocer conceptos tedricos de
acuerdo con las dimensiones de la presente sistematizacion, mediante la revision de

textos y articulos, los cuales fundamentan el desarrollo.

Palabras claves: Mobbing, desempefio laboral, empresas publicas, riesgo psicosocial.



Abstract
The present systematization work deals with the analysis of the psychosocial risk of
mobbing, and how it affects the level of work performance in the workers of the public
companies of Quito. There has been considerable evidence of a growth of this
phenomenon in recent years, which affects the mental and physical health of the worker.
The consequences are destructive for the victim and the company, since the productivity
of the worker decreases, likewise there are differences in terms of sociodemographic
variables, it is evident that the female sex tends to be more threatened by this
psychosocial risk.
Mobbing is a phenomenon which in public companies in Quito is considered an
occupational hazard, the victim enters a state of stress and even leading to suicide. It is
very common for the harasser to repeatedly use violence for a long time, in order to
isolate the victim from others. The research has allowed society to be guided on how to
identify the first warning signs of being victims of mobbing in the place where they
work. The systematization maintains a non-experimental design, of an exploratory
nature. The approach with which the information will be systematized will be the
hermeneutic approach. Theoretical concepts are disclosed according to the dimensions
of this systematization, through the review of texts and articles, which support the

development.

Key words: Mobbing, job performance, public companies, psychosocial risk.



I. Indice de Contenido

Datos informativos del PrOYECTO ........ccvoiiiiiiiiieieie e 1
(@] o T3 (1 T PSSP 1

(@ o] 1= A0 I [=1 1< | SRS 1
ODjJEtIVOS ESPECTTICOS. ...ttt e 1
JUSTITICACTON ...ttt b ettt ettt ns 2
Eje de 1a INVESTIGACION.......ueiiiiiiie ettt s be e be e be e be e beesbeerbesneesreesreen 4
DIMENSIONES ... ettt ettt etttk e et e s et e st e eteeste e teesaeesteeteenteeneeanteeneeaneeaneas 9
Objeto de la practica de INVESHIGACION. .......ccciviiiiiiieieriee e 10
Y o100 ] (oo - TP 10
PODIACION Y IMUESEIA ...ttt bbb 13
PIEOUNTAS CIAVE ...ttt ettt b b nre s 15
Organizacion y procesamiento de la informacion. .............ccccociiiiiiii i, 15
ANAlisis de 1a INFOrMACION..........ciiiiee et enes 29
1S o Lot T o USSR 33
Caracterizacion de [0S DENETICIANIOS .........uuiviiiiiiiie s 34
g1 C=Tq 0T g=] (o1 (0] TSSO 35
Principales 10gros del aprendiZaje ..........cooiiiiiiiiiiiee e 37
CONCIUSIONES ...ttt bbbt b ekt b e s e b s b se e st s bt e s et e b e e benne s 38
RECOMENUACIONES. ...ttt sttt st et ene et e s be et e e s e e st e nbeeneeneeteneeene e 39
T =T =] Vol T SR 41

N =00 1T 47



Indice de figuras

Figura 1 MOdElo de LEYMANN .....cvviiiiiieeiece ettt s ste e be e ae e naesnaesneesraenree s 5
Figura 2 Modelo Octagonal Pifiuel Y Zavala ............cccoveiiiiiiiiiiiccc e 6
Figura 3 Modelo de las cinco fuerzas de Baron y Kreps .........coceveiiiiiieieiinieeeseseseeie i 7
Figura 4 Incidencia de Mobbing en los trabajadores durante el periodo 2011 al 2022 ............... 30
Figura 5 Tipo riesgo de MobDiINg ........ccovoiiii e e 31
Figura 6 Género incidente como victima de Mobbing ..o 32

Figura 7 Tendencia histdrica de evaluacion de nivel de desempefio............ccocevveviiiciciiinienes 32



Indice de tablas

Tabla 1 Criterios de inCluSiON Y EXCIUSION ........ocvoiiiiiiiiiieee e 11
Tabla 2 Bases de datos y N° de referenCia .........ccvevveieiii i e 12
Tabla 3 Se detalla N° de articulos iniciales, eliminados y finales...........ccccccoveiiiiiiciiciic i, 13
Tabla 4 Muestra detalla por base de datos...........cooveiiiiiiieiee e 14
Tabla 5 Datos informativos de 10S artiCulos ...........ccooeiiiiiiiiii s 15

Tabla 6 Articulos relacionados al Mobbing y su impacto en el nivel de desempefio laboral en
trabajadores de empresas PUbIICas A SEIVICIOS .......cveivviieierieie e 18

Tabla 7 Articulos relacionados al mobbing y nivel de desempefio laboral en las empresas
publicas de Quito durante el periodo 2011 al 2022. ..........cccooviiiiieiiiie e 26



I.  Datos informativos del proyecto

Titulo del trabajo

Mobbing y su impacto en el desempefio laboral en trabajadores de empresas
publicas de servicios de la ciudad de Quito en el periodo 2011-2022
Nombre del proyecto

Empresas publicas de la Ciudad de Quito
Tema que aborda

Salud mental
Delimitacion del tema

Mobbing en los trabajadores de las empresas publicas de la Ciudad de Quito, en el periodo
2011-2022.

Il.  Objetivo
Objetivo general
Identificar la incidencia de mobbing en el desemperio laboral de los trabajadores en
empresas publicas de servicios en la ciudad de Quito, entre los afios 2011 al 2022, con
el fin de sugerir medidas preventivas.
Objetivos especificos
— Analizar informacion cientifica relacionada con el mobbing en empresas

publicas de servicios en la Ciudad de Quito.

— Describir el nivel de desempefio laboral en los trabajadores en empresas publicas

de servicios en la Ciudad de Quito que sobrellevan el mobbing.

— Sugerir medidas para prevenir el mobbing, en funcién de un mejor desempefio
laboral de los trabajadores en empresas publicas de servicios en la Ciudad de
Quito.



I, Justificacion

Segun datos mas recientes en el informe de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2004) el mobbing hacia trabajadores estima a un total de 6.00% de la
poblacion asalariada (750.00 trabajadores), sufre agresiones en el lugar de trabajo
(Olmedo & Gonzalez, 2006). Un estudio realizado en Espafia muestra que: el 4.3% de
hombres y un 6.9% de mujeres sufren de mobbing (Torres, 2017). Un estudio realizado
en empresas publicas en Manabi mostré que el 9,2% son victimas de mobbing,
padeciendo tratos hostiles constantemente una vez por semana durante 6 meses seguidos
(Zambrano, 2020). En empresas publicas de la Ciudad de Quito arrojé resultados con un

14% de trabajadores son victimas de mobbing (Auz, 2018).

El fendmeno del mobbing es considerado un riesgo psicosocial, pues es el
principal motivador de estrés y ansiedad, provocando bajas psicolédgicas o psiquiatricas
(Arciniega, 2009). EI mobbing tiende a destruir la estabilidad psicoldgica del individuo,
la victima es desacreditada a tal punto que no pueda defenderse (Soliva, 2007). El
descuido de los trabajadores afectados por estas patologias se presenta al no estar
registradas en las listas de enfermedades ocupacionales en muchos paises, incluidos los

de la Europa de los quince (Obeso et al., 2003).

Estas situaciones son provocadas por causas que segin Hoel, Rayner y Cooper
(1999) han agrupado extensos comportamientos de mobbing a trabajadores como
amenazas a status profesional y reputacion personal, aislamiento, excesiva carga de
trabajo y desestabilizacion. Se detecta que en los dltimos afios hubo grandes cambios en
el mundo de la produccidn ya que el ritmo de la actividad laboral es desenfrenado, asi
como existe disfunciones en la estructura administrativa, existe una decadencia en

resolver conflictos y quejas de los trabajadores (Roca, 2002).

Muchas empresas publicas no tienen los conocimientos especificos sobre el
mobbing, y mucho menos como actuar adecuadamente si un trabajador es victima de
mobbing, esto no permite una evaluacion clara de los riesgos psicosociales dentro de las
empresas (Jhayya, 2020). Se evidencia niveles de tension muy altos entre los
trabajadores y la victima de mobbing, y esto llevaria a consecuencias como despidos ya
que a su vez se evidenciaria un bajo desempefio laboral (Morillo, 2015). En la
constitucién de la Republica del Ecuador en el articulo 33 se menciona que el Estado

garantizara a los trabajadores, el pleno respeto a su dignidad, un trabajo saludable, de tal



manera que el trabajador cumpla con sus tareas diarias dentro de la empresa (Avila,
2014).

Dado el contexto antes descrito, se plantea la siguiente pregunta de
investigacion: ¢De qué manera el mobbing afecta el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de empresas publicas de servicios en la ciudad de Quito durante el periodo
2011-2022?



IV. Eje de la investigacion

La presente sistematizacion aborda aspectos del mobbing y su estrecho vinculo
con el nivel de desemperio laboral en los trabajadores de una organizacion. El enfoque
con el cual se va a sistematizar la informacion sera el enfoque hermenéutico, este
enfogue es un punto clave que permite la reflexion filos6fica y metodolégica, ya que
éste tiene su tiempo de comprobacién y verificacion (Mufioz, 2021). La hermenéutica es
la practica de interpretar textos en la busqueda de su verdadero sentido de una
temporalidad, siendo estos de esencialidad para el proceso de sistematizacion (Ofiate,
2016). Segun Martinez (2015):

Plantea que la hermenéutica tendria como misién expresar los
significados de las cosas, interpretar lo mejor posible las palabras, los
escritos, los textos, los gestos y, en general, el comportamiento humano,
asi como cualquier acto u obra suya, pero conservando su singularidad
en el contexto de que forma parte. (p. 2)

El padre de la hermenéutica es Schleiermacher, que percibe a la hermenéutica
como un estudio general de la comprension y es el efecto secundario de una progresion
de circunstancias que sucedieron a finales del siglo XVII1, yaciendo el cambio de la
filologia a un estudio de la época clasica (Merino, 2021). Dentro del ambito laboral
existe mucha incertidumbre, lo cual afecta el bienestar y la homeostasis del equipo de
trabajo (Cobos, 2022). Existen formas de gestionar esos cambios, segin Breso (2008):

Existe la toxica o enferma, que es una organizacion con una perceptible
ausencia de productividad, rendimiento inestable y desadaptacion al
entorno; y saludables y prosperas, las cuales se adaptan de manera
eficiente a las necesidades del entorno y mantienen una sana convivencia
con el ambiente laboral. (p. 13)

En este sentido el enfoque hermenéutico permite obtener los medios necesarios
para realizar la debida interpretacion de los articulos cientificos, partiendo desde la
revision bibliografica. Es necesario hacer la revision de tiempo, o sea durante el periodo
2011 al 2022 y dar la organizacion ideal de los mismos. De modo que la investigacion
permita captar al lector la comprension de la presente, por este motivo a continuacion se
presentan modelos tedricos que permiten sostener el enfoque y las dimensiones que
vendran mas adelante, y a su vez permiten a las empresas publicas entender la

conceptualizacion del mobbing.



En este sentido se iniciard con el modelo tedrico de Leymann, el cual se divide
en cinco partes y éste ayuda a identificar las acciones que el acosador aplica a la
victima; posteriormente el modelo octagonal de Pifiuel y Zavala, que ayuda a enriquecer
la conceptualizacion del riesgo psicosocial estudiado; finalmente se presenta el modelo
de las cinco fuerzas de Baron y Kreps, que muestra el sistema de RR.HH.

El modelo de Leymann (1996) se divide en cinco partes, en las que cada una
menciona diferentes acciones que aplica el acosador a la victima y este modelo plantea
cuarenta y cinco actividades de acoso psicoldgico dentro del trabajo, para que sea
considerado como mobbing la victima debe ser acosada una vez a la semana durante
seis meses. EI modelo de Pifiuel y Zavala (2001) es un instrumento que ahonda
periédicamente el estado e indices de violencia en el entorno laboral de las empresas,
pues este modelo octagonal elige variables e indicadores propios de la organizacion, y
éste ayuda a enriquecer la conceptualizacién del mobbing, y asi miramos como este
fendmeno tiene su tiempo de comprobacion y verificacion (Trujillo et al., 2007).

Figura 1
Modelo de Leymann
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Nota. La figura muestra la division del modelo de Leymann
The Definition of Mobbing Workplaces en el afio 1996.
Fuente: Trujillo et al. (2007).



Figura 2

Modelo Octagonal Pifiuel y Zavala
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Nota. La figura muestra el modelo octagonal de Pifiuel y
Zavala en el afo 2003, el cual ayuda a enriquecer la
conceptualizacion del mobbing. Fuente: Trujillo et al. (2007).

Baron y Kreps definen el modelo de las cinco fuerzas denominadas: la
tecnologia y organizacion del trabajo, la estrategia, el entorno, la cultura organizativa y
la fuerza de trabajo que son factores criticos de contexto organizativo o contingencia
(Alava y Gomez, 2016). De esta manera el nivel de desempefio laboral del trabajador de
acuerdo con el enfoque contingente las practicas de TTHH deben producir buenos
resultados, los cuales tienen que comprobar las condiciones de alineamiento y
consistencia, y esto depende de las condiciones del ambiente (Bonache y Cabrera,

2002).



Figura 3

Modelo de las cinco fuerzas de Baron y Kreps.
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Nota. La figura muestra el sistema de recursos humanos y
cierta influencia sobre los factores contextuales, por ello
las flechas tienen un doble sentido, pues la empresa no puede
modificarlos. Fuente: basado en Baron y Kreps (1999). y
Bonache (2002).

Por ello como sugerencia, las empresas publicas deben crear un plan de

contingencia en el cual plasme medidas preventivas y acciones de respuesta frente al
riesgo psicosocial, ya que este fendmeno se encuentra entrelazado con el nivel de
desempefio laboral (Auz, 2018). Al no existir un plan de contingencia el desempefio
laboral disminuye, durante una encuesta el 66% de los trabajadores tuvo un nivel de
desempefio laboral bajo en la ejecucion de actividades, afectando de manera psicol6gica
y fisica a los trabajadores (Zambrano, 2020).

Se sugiere que las empresas publicas inserten las dimensiones propuestas por
Leymann, dimensidn uno limitacion de la comunicacién, dos limitar su contacto social,
tres desprestigiar su persona ante sus comparieros y cuatro desacreditar su capacidad
profesional y laboral, pues son constructos que dependen en la percepcion de acoso en
los trabajadores (Valencia et al., 2010). Es importante tomarlas en cuenta para mantener
un nivel de desempefio laboral adecuado, pues este nivel se encuentra de esta manera, el
59% de trabajadores menciona que el desempefio laboral es regular y un 26% es malo
(Alava y Gomez, 2016).



De esta manera se ha tomado en cuenta el enfoque hermenéutico, ya que el
término mobbing fue tratado por primera vez por el profesor Leymann, en la década de
los 80 junto a un equipo sueco de investigacion (Rojo y Cervera, 2005). EI mobbing
durante un largo tiempo permanecid invisible y es en los afios 90 donde toma fuerza,
gracias a la aparicion de otros problemas sociales como el maltrato a nifios y acoso
sexual (Escartin et al., 2015). En los altimos afios el término mobbing ya toma presencia
en los medios de comunicacion y muchas de las victimas hacen publico su caso y da
lugar a un mayor nimero de investigacion, donde la sociedad empieza a prestar mas
atencion a este tipo de acoso (Verona y Santana, 2012).

El mobbing se manifiesta mediante comportamientos abusivos tales como malos
gestos y actos, que atentan con la integridad fisica y psicologica de un trabajador
(Hirigoyen, 1999). EI mobbing es practicado cominmente por 6rdenes jerarquicos tanto
como gerentes, jefes, subalternos, superiores, donde los de rango inferior son los mas
afectados y estos a su vez callan por temor a perder su puesto de trabajo (Carrasco,
2020). El hostigador presenta un perfil psicologico de inseguridad de sus propias
capacidades y precisamente quiere esconder sus debilidades oprimiendo a alguien que
podria “hacerle sombra” en su organizacion laboral (Mieles, 2020).

El acosador intenta que la victima no tenga comunicacion con el resto de los
trabajadores, no tenga contacto visual, provoca desacreditacion de la victima llamandolo
por nombres denigrantes; logrando desacreditarlo profesionalmente, asignandole tareas
sin parar o en casos no asignandole nada, perjudicando la salud fisica y psicoldgica
(Benavides, 2020). Se identifica dos tipos de mobbing, el primero segln su objetivo el
acosador se plantea previamente un objetivo en especifico dentro de la empresa que sea
utilizando para intimidar a su victima (Chavez, 2018). El segundo la posicién
jerarquica, se identifica responsabilidades, poder y autoridad en cada uno de los puestos
de trabajo que conforma la empresa (Carrasco, 2020).

Leymann (1996), desarrolla cuatro fases que son blanco de acoso, primera fase
inicia el acoso psicoldgico, generando desorientacion en la victima; fase dos se abre el
conflicto, la victima al tratar de hacer cualquier movimiento de defensa sélo conseguira
agrandar el hostigamiento; fase tres la intervencion de los superiores, comienzan los
primeros sentimientos de rechazo y de marginacién, en esta fase se denomina la espiral
de mobbing que incide en los sintomas patologicos, y éstos en la insuficiencia de la

respuesta laboral reforzando el hostigamiento; cuarta fase la huida, la victima no es



capaz de mantenerse en su entorno laboral debido a su estado de salud (Barén et al.,
2003).

Gracias al enfoque hermenéutico se ha logrado la sistematizacion del mobbing a
base de la revision de la literatura, las entidades publicas buscan alcanzar la satisfaccion
de las necesidades e intereses colectivos, sin embargo en Ecuador en el afio 2018 el
Gobierno anuncio la reduccién de costos mediante la eliminacion y liquidacion de
entidades publicas que deja a mas de 15,000 personas sin empleo (Chavez, 2018). Las
personas que son victimas de mobbing presentan dafio psicolégico y/o fisicas, por lo
tanto se evidencia un bajo nivel de desempefio laboral y la pérdida de confianza en si
mismo/a, generando un tipo de estrés que termina haciéndose cronico, incapacidad
temporal o incluso incapacitacion permanente (Pefiafiel Ruiz, 2014).

Dimensiones

A continuacion se presentan las dimensiones que se ocuparan durante la
sistematizacion, la definicidn de éstos son el inicio para la comprension de la
problematica planteada, las mismas que son:

Mobbing: Deriva del verbo inglés to mob, traducido significaria “reganar,
atacar, maltratar, asediar”, por otra parte mob un sustantivo significa “muchedumbre,
jauria” (Carvajal y Davila, 2013). Pues en el punto de vista psicolégico, es aquella
conducta abusiva sea gesto, palabra, comportamiento, o actitud que atenta por su
repeticion, contra la integridad fisica de una persona (Benavides, 2020). La victima es
sometida a un proceso sistematico, en la cual se irrumpe sus derechos civiles, el
mobbing hacia una persona puede durar afios y a su vez la expulsion del mercado
laboral, pues la victima es incapaz de buscar empleo debido al dafio psicolégico sufrido
(Leyman, 1996).

Desempenio laboral: esta dimension determina el proceso el cual una entidad
y/0 persona es 0 no exitosa, de igual forma determina el resultado de actividades y los
objetivos propuestos por las entidades. (Robbins et al., 2013). Pues este proceso se lo
realiza en un tiempo determinado, ya que este desempefio estd conformado por
actividades tangibles, observables y medibles (Hidalgo, 2015). La persona que sufre de
mobbing tendra visiblemente una baja en su desempefio laboral no solo las mujeres son
afectadas sino también los hombres.

Empresas publicas: Brindan al consumidor productos tangibles o intangibles
que satisfagan necesidades, y por ende necesitan de personal calificado para tener un

desempefio adecuado en este tipo de organizaciones (Zumarraga, 2020).
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V. Objeto de la practica de investigacion.

La sistematizacion de la presente investigacion se analiza el mobbing en el
desempefio laboral en trabajadores de empresa publicas de Quito, pues este factor de
riesgo psicosocial afecta significativamente a la salud de la victima. El tema de
investigacion me motivo a estudiarlo ya que muchos trabajadores desconocen la
tematica y este sea de informe para aquellas victimas denuncien ante cualquier mal trato
dentro de la empresa. Pues el estado actual de este fendbmeno en Ecuador deja a méas de
15.000 personas sin empleo. El mobbing afecta considerablemente el nivel de
desempefio laboral del trabajador.

Por ello se trata temas como su origen, caracteristicas importantes, tipos de
mobbing, fases de mobbing, consecuencias, y sugerencias como medidas de prevenir o
evitar mobbing, ya que a lo largo de los afios este término ha ido tomando mayor fuerza.
La sistematizacion ayudara a entender cuél es la realidad que dia a dia viven los
trabajadores que sufren de mobbing, y que las conductas de los acosadores ya no son
admisibles en la actualidad, pues ahora existen leyes y derechos que los respaldan
mostrando respeto a la dignidad del trabajador.

VI.  Metodologia

Considerando el enfoque hermenéutico como eje de la sistematizacién se plantea
la siguiente metodologia de tipo cualitativo - exploratorio, segn Patton (2001) esta
metodologia, permite definir los datos cualitativos que ayuda a comprender
descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas, interacciones, conductas
observadas y sus manifestaciones, proporcionando profundidad en los mismos y de
igual forma aporta un punto de vista holistico de los fendmenos, asi como flexibilidad
(Hernandez et al., 2014). La presente sistematizacion utiliza la técnica de analisis de
datos, la cual permiti6 la revision y analisis adecuado de los articulos cientificos,
permitiendo garantizar la transparencia de informacion en la sistematizacion, mediante
criterios de inclusién y exclusion; manteniendo el disefio exploratorio.

La sistematizacion comprende un disefio de teoria fundamentada en la
investigacion cualitativa al ser una herramienta para la recopilacion de datos con la
finalidad describir el fendmeno, para que ciertos individuos logren identificar cuando
son victimas de mobbing dentro de su espacio laboral. Como instrumento de
recoleccion de datos se utilizara el analisis de documentos. Siendo que el mobbing se
define como un riesgo psicosocial.

Las bases de datos utilizadas fueron:
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Redalyc, repositorios institucionales, dspace, dialnet, AMET, libro, revista
tecnologica, scielo, researchgate, revista cientifica, biblioteca virtual, auditorlider.
Posteriormente los términos buscados en espafiol: “Acoso laboral”, “Tipos de
mobbing”, “Fases de mobbing”, “Mobbing como afecta en las relaciones
interpersonales”, “Desemperio laboral”, “Influencia del mobbing en trabajadores”,
“Bienestar laboral”, “Empresas publicas”, “Mobbing en empresas publicas”, “Inicios
del mobbing”, “Mobbing y entorno laboral”, “Mobbing y desempefio laboral”; para la
busqueda de inglés se utilizé google escolar con la siguiente denominacion: “Mobbing”.
Como resultado se obtuvieron 77 articulos cientifico, la exploracion de los articulos se
efectud el mes de Mayo del 2022.

Tabla 1

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusién Criterios de exclusion

Articulos con acceso completo. Articulos redactados con idioma
diferente.

Acrticulos con relacion a la Acrticulos de informacion con

tematica planteada. respecto a empresas privadas y

que no sean de Quito.

Articulos con relacién a mobbing | Articulos relaciones a otras

en la ciudad de Quito. tematicas como burnout y
trastornos no relacionados a la
Revistas cientificas. investigacion.

Articulos en espariol.

Articulos gque sean o no de
intervencion.

Nota: Se especifica los criterios utilizados para la seleccion de articulos

Cientificos de Flores (2022).

Una vez seleccionado los articulos, se procedio a realizar una lectura breve del
titulo y el resumen de cada articulo, de tal manera que se identifique contenido referente
al tema de investigacion con el fin de determinar criterios de inclusion y criterios de
exclusion. El nimero total de articulos hallados de acuerdo con la base de datos se

divide de la siguiente forma:
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Tabla 2

Bases de datos y N° de referencia

Base de datos N° de referencias
Redalyc 9
Repositorios universitarios 21
Dspace 11
Dialnet 6
AMET 2
Libro 2
Revista tecnoldgica ESPOL 1
Scielo 7
Researchgate 4
Revistas UPEL 1
Biblioteca virtual 12
Auditorlider 1
Total 77

Nota: Se muestra la division y numero de articulos cientificos
hallados de Flores (2022).

Los 77 articulos hallados fueron en el idioma espafiol.
Posterior a ello se explica la manera en que los articulos cientificos fueron
excluidos e incluidos, los cuales sirvieron de suma importancia referente al tema de

investigacion.

12



Poblacion y muestra
En cuanto a la poblacidn se identifico 77 articulos cientificos, los cuales se

procedié a realizar la lectura de los articulos aplicando una revision detallada de los
mismaos, con el fin de clarificar y analizar los criterios de exclusion y criterios de
inclusion los cuales fueron definidos con anterioridad, eliminando 41 articulos
cientificos, al realizar la resta correspondiente quedaron 36 articulos como muestra, los
cuales se utilizo durante toda la investigacion, los articulos cientificos encontrados
aportaron con valiosa informacidn para la investigacion, de tal manera que se pudo
definir claramente el tema seleccionado; en la siguiente tabla se detalla:

Tabla 3

Se detalla N° de articulos iniciales, eliminados

y finales.

N° de articulos 77
encontrados.

N° de articulos -41
eliminados.

N° de articulos 36
utilizados.

Nota: Muestra el nimero total de articulos cientificos
a utilizarse en la sistematizacion de Flores (2022).

Para identificar la poblacion hubo la factibilidad de apoyarse en los 36 articulos
cientificos los cuales se los utiliz6 durante toda la sistematizacidon, la muestra de la
poblacion en la sistematizacion por lo leido en los articulos cientificos relacionados a
mobbing en empresas publicas de servicios muestra a un gran nimero de personas que
padecen esta condicion, con una edad promedio entre los 20 afios a los 65 afios de edad
presentes en el sexo femenino y masculino, quienes tienen indistinto puestos de trabajo.

Identificada la muestra se procedié a realizar la siguiente tabla que comprende
los 36 articulos cientificos con los que se trabajo durante toda la sistematizacion, los

cuales estan detallados por su base de datos y el nimero correspondiente.
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Tabla 4

Muestra detalla por base de datos.

Base de datos Articulos seleccionados
Redalyc 5

[EEN
SN

Repositorios universitarios

Dspace

Dialnet
AMET
Libro

Revista tecnoldgica ESPOL

Scielo

Researchgate
Revistas UPEL

Biblioteca virtual
Auditorlider
Total 36

N I I I I S e S T

Nota: Muestra el nimero total de articulos a usar en la
sistematizacion de Flores (2022).
De esta manera el disefio que guio la sistematizacion produjo una teoria
fundamentada, en la cual explica como el mobbing afecta el desempefio laboral de los
colaboradores dentro de empresas publicas. Los datos recopilados fueron un total de 36

articulos seleccionados.
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VII.  Preguntas clave
Preguntas de inicio
¢Cual sera el nivel de desempefio laboral de una persona que sufre mobbing?
¢COmo se vera afectado la salud mental de la persona que sufre mobbing?
¢Cdémo habré influido el mobbing en la vida profesional de la victima?
Preguntas interpretativas
¢El mobbing viene siempre de un jefe a su subordinado?
¢Qué causas conducen a las personas a practicar mobbing a sus compafieros de trabajo?
¢Las empresas publicas priorizan la salud de sus trabajadores, de modo que el
desempefio laboral no se vea afectado?
Preguntas de cierre
¢Como fueron las acciones de las empresas publicas ante casos de mobbing?
¢Cudles fueron esas fases importantes en las que se identifica que un trabajador realiza
mobbing a otros?
¢Cudles seran las medidas sugeridas para prevenir el mobbing y evitar un nivel bajo de

desempefio laboral?

VIIl.  Organizacion y procesamiento de la informacion.
Tabla 5
Datos informativos de los articulos.
Articulos Autores Tipo de empresaala | Ciudad/Pais Afio
gue pertenece
1. Trujillo, Datos recopilados de Colombia 2007
Valderrabano, Suecia.
Hernandez.
2. Morillo Freddy. Mediana empresa de Quito- 2015

servicios, cantidad 50 a Ecuador
200 trabajadores, sector

publico.

3. Jhayya Romina. Empresa publica. Quito- 2020
Ecuador

4. Avila Doris. Sector publico y privado. | Quito- 2014
Ecuador

5. Auz Stefany. Sector publico. Quito- 2018
Ecuador

6. Zambrano Teddy; | Sector publico. Ecuador 2020
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Ruiz Sebastiana.

7. Carrasco Mayra. | Institucion publica, 93 Quito- 2020
colaboradores a nivel Ecuador
nacional, 59 se
encuentran en la ciudad
de Quito.
8. Vicente José; Datos recopilados que Madrid- 2005
Cervera Ana. fueron aplicados a Esparia
hospitales y
Universidades.
9. Escartin Jordi; Recoleccion de datosen | Costa Rica 2010
Arrieta Carlos; base a encuestas
Rodriguez aplicadas en diferentes
Alvaro. paises: Espafia, Grecia,
Italia, Portugal, Unidn
Europea, Australia,
Dinamarca, Irlanda,
Francia, Bélgica, Suecia,
Reino Unido, Holanda,
Finlandia.
10. Verona Maria; Sector publico y privado. | Espafia 2010
Raquel Santama.
11. Olmedo Datos recolectados sobre | Madrid- 2006
Margarita; estudios realizados en Espafia
Gonzélez Paloma. | Suecia, Noruega,
Finlandia, Alemania,
Esparia con el Barémetro
Cisneros, aplicado por
primera vez el 05-2001.
Otros datos, mil cien
trabajadores donde se
concluye que un 38%
eran victimas de algun
tipo de acoso.
12. Hermosa Realizado a hombres y Ecuador 2017
Eduardo. mujeres.
13. Parés Marina. No especifica. No 2007
especifica.
14. Arciniega Rosa Datos recopilados de México 2009

Meéxico, Estados Unidos,
Europa.
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15. Obeso; Serrano; No especifica. Madrid- 2003
Menchdn. Espafia
16. Hoel, Rayner, Docentes universitarios | Quito- 2017
Cooper. Ecuador
17. Borras Lluis. Encuesta realizada en la | Barcelona 2002
Universidad de Alcala de
Henares.
18. Mencilla No especifica Bogota 2021
Mauricio
19. Maldonado No especifica No especifica | 2016
Ricardo.
20. Martinez Miguel | No especifica No especifica | 2015
21. Merino Ruth No especifica Lima-Perd 2021
22. Cobos Felipe No especifica Loja-Ecuador | 2022
23. Auz Stefany. Sector publico Quito- 2018
Ecuador
24. Mieles Joan. Empresas Ecuatorianas Guayaquil- 2020
con total de 320 Ecuador
participantes.
25. Benavides Maria. | Empresa GINSBERG Quito- 2020
Ecuador
26. Carrasco Mayra. | Institucién publica Quito- 2020
Ecuador
217. Baron Miguel; Datos recopilados de la | Madrid- 2003
Munduate Unién Europea Espafia
Lourdes; Blanco
Ma. Jose.
28. Penafiel Esther. Sector publico, Centro de | Quito- 2014
Salud N°8 Cotocollao Ecuador
29. Leymann. Datos recopilados de No especifica | 1996
Suecia.
30. Carvajal José; Sector publico. Colombia 2013
Dévila Carlos.
31. Hidalgo Jessica. Empresa Importador Quito- 2015
Ferretero Trujillo CIA. Ecuador

Ltda.
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32. Robbins Stephen; | No especifica. México 2013
Coulter Mary.

33. Zuméarraga Trabajadores en Quito- 2020
Dayanna. empresas de servicios Ecuador

34. Alava Miguel; Institucion Publica, Guayaquil- 2016
GoOmez Katherine. | Coordinacion Zonal 8 Ecuador

35. Bonache; Cabrera | No especifica No especifica | 2002

36. Valencia Marian; | Sector publico Machala- 2012
Jurado Jean; Ecuador
Tinoco Raquel,
Luciola Cecilia

Nota: Se clasifica y organiza los datos informativos de cada uno de los articulos

utilizados en la sistematizacion de Flores (2022).

Tabla 6

Articulos relacionados al Mobbing y su impacto en el nivel de desempefio laboral en

trabajadores de empresas publicas de servicios.

Avrticulos Poblacion y muestra

Conclusiones

1. “Mobbing: historia,
causas, efectos y
propuesta de un
modelo para las
organizaciones
mexicanas” (Trujillo
et al., 2007).

16% pertenece a suicidios
que suceden cada afio en
Suecia son pertenecientes
a personas que fueron

Del 20% al 40% del total
de trabajadores se jubilan
al afo anticipadamente por
ser victimas de mobbing.

victimas de este fendomeno.

Este riesgo psicosocial
impresiona
considerablemente el
desempefio de la persona
dentro de las
organizaciones y
empresas.

2. “Estudio de las El 15.75% es decir 23 de

relaciones de acoso
laboral mediante el
analisis de redes
sociales” (Velastegui,
2015).

146 trabajadores son
identificados con
conductas de acoso, el cual
un 7% son identificados
como acosadores
principales.

Se identifica trabajadores
que tienen similares
comportamientos de acoso
hacia sus compafieros de
trabajo, que a su vez
conforman subgrupos
ocasionando el deterioro
laboral de la victima.

“Evaluacion de
riesgos psicosociales
en los servidores de la
unidad de anélisis
financieroy
economico (UAFE),

Un estudio hecho a 100
personas arrojo resultados
de un 52% sufre mobbing
de tipo riesgo bajo, 33%
riesgo medio, y un 15%
riesgo alto.

El riesgo psicosocial
identificado en
trabajadores de esta
entidad se lo realiz6 para
plantear planes de accién
de acuerdo con los
resultados evidenciados.
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Quito — Ecuador”
(Jhayya, 2020).

“Propuesta de
reforma para
establecer el acoso
laboral en el cédigo
de trabajo” (Avila,
2014)

Un estudio hecho a 59
personas muestra que el
2,56% de inspectores han
receptado demandas de
visto bueno por mobbing.

Los trabajadores en el
Ecuador deben conocer
sus derechos de manera
que se realice camparias de
informacién masiva sobre
el mobbing.

“Analisis del acoso
laboral (Mobbing) en
instituciones publicas
dentro de la Ciudad
de Quitoy posibles
consecuencias en el
rendimiento de los
empleados” (Auz,
2019).

Poblacion 96 trabajadores,
el 43% de los resultados
obtenidos, han referido
que si reciben ciertos
comportamientos hostiles
en el trabajo.

En las instituciones
publicas se evidencia que
este problema psicosocial
trae consecuencias
negativas para la victima,
reciben un trato hostil e
irrespetuoso.

“El acoso laboral
como factor
determinante en la
productividad de las
empresas publicas”
(Zambrano y Ruiz,
2020).

El 8% sufre de mobbing
en la Union Europea, en
Espafa el 22,3% de los
empleados Universidades
Andaluzas, han sufrido de
mobbing. En la poblacién
analizada, género
masculino con 6.9%,
género femenino con
12,8% victimas de este
riesgo psicosocial.
Reflejando que el 76% de
las victimas sufren de
mobbing
consecutivamente.

Las victimas tienen
consecuencias negativas la
salud fisica y mental,
produciendo bajo nivel de
desempefio laboral y
consecuencias negativas
con la productividad de la
empresa.

“El acoso laboral
(mobbing) como
riesgo psicosocial y su
relacion en el
desemperio laboral,
aplicado al personal
de una institucion
publica, en la Ciudad
de Quito” (Camacho,
2020).

En una encuesta aplicada a
93 trabajadores de
diferentes instituciones
publicas en Quito, arrojo
resultado a que el 20% de
trabajadores sufre de
mobbing, sintiéndose
acosados, inestables e
inseguros dentro de la
empresa donde laboran.

El mobbing incide en el
desempefio laboral de los
empleados, pues existe la
ausencia de un plan de
intervencion que ayude a
erradicar y prevenir este
fendmeno.

“El mobbing o0 acoso
laboral” (Vicente y
Cervera, 2005).

En hospitales y
universidades existe una
incidencia que mas de 50

En tal sentido el mobbing
aisla a la victima de los
demas compafieros de
trabajo.
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empleados son victimas de
mobbing.

9. “Mobbing” o acoso Segun encuestas aplicadas | Existen aspectos
laboral: revision de hubo un incremento de relevantes que todavia no
los principales este fenémeno del 8% al han sido interpretados,
aspectos tedrico- 9%. pues este fendmeno en la
metodoldgicos que actualidad esta causando
dificultan su estudio” impacto.

(Escartin et al., 2015).

10. “El Mobbing: un Sector publico con un 6%. | Dentro del mundo laboral
problema éticoen la | Sector privado con un 4% | el mobbing ha ido
gestion de empresas” | Empresas grandes con mas | aumentando afio tras afio,
(Veronay Santana, de 250 trabajadores hay un | pues existe un grande
2012). indice de mobbing del 8% | problema ético.

Italia ha aumentado en
cuanto a las personas que
sufren de mobbing de 2%
al 8%

11. “La violencia en el En Suecia se estima que el | El problema se agrava
ambito laboral: la 20% de los suicidios son cuando las personas que
problematica referentes a personas que | son victimas de mobbing
conceptuacion del fueron victimas de asisten demasiado tarde al
mobbing, su mobbing. psicologo ya que vienen
evaluacion, Un estudio realizado por la | con cuadros de depresion,
prevencion y OIT menciona que el 6% | ansiedad, estrés post
tratamiento” de la poblacién asalariada | traumaético entre otros, por
(Olmedo y Gonzalez, | (750.000 trabajadores) ello es importante buscar
2006). afirma haber sido victima | ayuda apenas se detecta el

de mobbing. fendmeno.

12. “El mobbing o acoso | En un estudio realizadoa | Dentro de la reforma del

laboral, pautas para
su tratamiento en el

Ecuador” (Hermosa,
2017).

2.863, el 4.3% de hombres
y el 6.9% de mujeres fue
victima de mobbing.

Cadigo del Trabajo, no
existe una en especifico
donde regule al mobbing
como una causal de
terminacion de contrato y
a su vez se aplique
sanciones en los casos que
se demuestre que
existieron actos de
mobbing, sin embargo se
deberia dar oportunidad al
acosador de recibir
tratamiento psicologico
para determinar el motivo
de dafo a sus comparieros
de trabajo.
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13. “Entorno laboral y
mobbing” (Soliva,
2007).

En contexto el mobbing se
traduce a una creciente
intranquilidad por el tema
de salud laboral en la
mayoria de los paises del
mundo.

El mobbing se instala de
manera que el equilibrio
de la victima se deteriora
poco a poco, por ello es
importante una
intervencion efectiva para
estos casos de mobbing en
las empresas y
organizaciones.

14. “El acoso moral
(mobbing) en las
organizaciones
laborales”
(Archiniega 2009).

En México, existe un
atraso en el conocimiento
de este fenémeno.

En Estados Unidos existen
considerables
investigaciones que toma
importancia al mobbing,
aborda temas de eficiencia
y calidad de la vida
laboral.

Europa se da mucha mas
importancia, ya que se
enfoca en la creatividad de
sus trabajadores, brindar
confianza e incentivar el
trabajo en equipo.

Los paises que priorizan la
calidad de vida laboral
consideran importante la
excelencia y bienestar
organizacional,
fomentando a sus
trabajadores el liderazgo,
iniciativa, autonomia,
compromiso y salud
ocupacional.

15. “Calidad del trabajo
en la Europa de los
guince: el acoso
moral” (Arciniega,
2009).

En los comportamientos
hostiles, en el informe de
Cisneros con respecto a
amenazas al status
profesional con un
49.95%. Amenazas a la
reputacion profesional con
27.41%. Aislamiento con
un 55.58%.
Desestabilizacion con un
32.68%. Mientras que en
NHS Community Trust
con un 34% reciben
amenazas al status
profesional, Un 40%
recibe amenazas a la
reputacion profesional. Un
57% es aislado. Un 50%
presenta desestabilizacion
en el area de trabajo.

En tal sentido se evidencia
culturas organizacionales
de riesgo, que estan
vinculadas a practicas de
acoso, las cuales causan
pérdidas econémicas.

16. “Acoso laboral”
(Hoel, 1999).

En la VII encuesta
nacional sobre condiciones
de trabajo, el 7,3%, recibe

No es el Unico factor
causal pero si el mas
principal.
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amenazas de violencia
fisica, nivel Europeo abuso
verbal con 11%,
humillaciones 5% y acoso
sexual 2%.

17. “El “Mobbing” o
acoso moral en el
trabajo” (Roca,
2002).

Segun encuesta realizada
en la Universidad Alcala
de Henares, 11.4% de la
poblacion espafiola sufrio
gritos, amenazas, etc., en
su espacio de trabajo.

El mobbing
principalmente se
evidencia en instituciones
estatales, hospitales,
universidades, mas que en
una empresa privada.

18. “La actualidad del
método hermenéutico
de Friedrich
Schleiermacher”
(Mufioz, 2021).

Métodos complementarios
comparativo, lo que es
entendido de manera
general que posterior es
comparado con lo otro.
Adivinatorio “aquel en el
cual uno mismo se
transforma por igual en el
otro, y busca aprender lo
individual de manera
inmediata” (Mufioz, 2021).

La hermenéutica brinda un
toque intelectual
importante para la
investigacion de las
ciencias humanas.

19. “El método
hermenéutico en la
investigacion
cualitativa” (Onate,
2016).

Uno de los métodos més
adecuados para
comprender los fendGmenos
sociales.

A través de un recorrido
histdrico, la hermenéutica
ayuda a dar sentido a la
busqueda interpretativa ya
sea en todas las
metodologias y métodos
de investigacion
cualitativa.

20. “Hermenéutica y
analisis del discurso
como método de
investigacion social”
(Martinez, 2015).

Dilthey menciona que la
hermenéutica es un
método general de la
comprension,
convirtiéndose en un
método de sistematizacion
de procedimientos
formales.

Este método ayuda a
explorar dimensiones
profundas de la
interpretacion y ayuda a la
comprensién de las
realidades estudiadas.

21. “El método
hermenéutico en la
investigacion
literaria” (Merino,
2021).

Schleiermacher, en su
proyecto de una
hermenéutica de validez
universal, esta
fundamentada en la
naturaleza del comprender.

Este método permite
aclarar y descifrar
mensajes de escritos
antiguos que hablen de un
tema en especifico,
buscando la verdad del
significado.
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22. “Psicologia de la
salud ocupacional:
salud y bienestar
laboral desde una
perspectiva
psicoldgica” (Cobos,
2022).

Malestares de salud en la
esfera laboral a nivel
mundial, en el afio 2005
con un 33.6%, en el afio
2007 con un 39.3%.

Las empresas en la
actualidad desarrollan
diferentes programas de
prevencion como es en el
caso de riesgos
psicosociales, estos
programas ayudan a
fomentar un ambiente
saludable y prospero.

23. “Andlisis del acoso
laboral (mobbing) en
instituciones publicas
dentro de la ciudad
de quito y posibles
consecuencias en el
rendimiento de los
empleados”. (Chavez,
2018).

El 64% afirmo haber sido
victima de mobbing de vez
en cuando, un 4% afirmé
haber sido objeto de
comportamientos hostiles
varias veces al mes. Una
encuesta dirigida
unicamente al sector
publico dio como
resultado que el 68% fue
victima de mobbing.

Este trabajo investigativo
se lo realizo con el fin de
evidenciar la existencia de
mobbing y a su vez
relacionarlo con el
cumplimiento de las
obligaciones del
trabajador.

24. “Reinversion de la
carga probatoria en
el trdmite de visto
bueno por acoso
laboral, garantiza el
derecho a la defensa”
(Mieles, 2020).

Una encuesta realizada a
empresas ecuatorianas con
la participacion de 320
trabajadores, el 97.5%
(312) desea recibir
capacitacion sobre como
actuar en situaciones de
mobbing, un 2.5% (8) no
desea recibir dichas
charlas. Un 73.80% esta en
total de acuerdo que la
victima no demanda por
miedo a represalias.

Este fendmeno es
desconocido por muchos,
existe una falta de
organizacion de las
empresas para tratar este
riesgo psicosocial y poder
llevar un ambiente laboral
propicio.

25. “El mobbing y su
influencia en el
afrontamiento del
estrés en la empresa
Ginsberg, de la
ciudad de Quito, en el
afo 2019”
(Benavides, 2020).

Una investigacion
conformada por 110
trabajadores de dicha
empresa, el 74,55 % esta
en alto nivel de mobbing,
13,64 % N. medio de
mobbing, finalmente
11,82% N. escaso de
mobbing o nada.

Se comprobd la influencia
de mobbing en dicha
entidad mostrando un
nivel alto de mobbing en
los trabajadores, donde el
nivel jerarquico provoca
mobbing a sus
subordinados.

26. “El acoso laboral
(mobbing) como
riesgo psicosocial y su
relacion en el

El 20% de trabajadores
mencionan sentirse
inseguros, acosados, e
inestables en su lugar de

El mobbing incide
considerablemente al
desempefio laboral del
trabajador, es necesario un
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desemperio laboral,
aplicado al personal
de una institucion
publica, en la Ciudad
de Quito” (Carrasco,
2020).

trabajo, sintiendo que son
victimas de mobbing.

protocolo que permita
tomar las acciones debidas
ante casos de mobbing.

27.

“La espiral del
mobbing” (Duque,
2003).

8% personas victimas
continuas de mobbing.

Esta espiral de mobbing
identifica en qué fase se
encuentra la victima, al
encontrarse en la tercera
fase es preocupante ya que
es un candidato ideal para
presentar sindromes
psicopatolégicos como
trastornos obsesivos,
bipolar, depresion,
ansiedad, y entre otros,
estos provocados por el
mobbing.

28.

“El sector publicoy
la necesidad de
politicas laborales
estudio de las causas
y efectos del mobbing
en el centro de salud
N° 8 Cotocollao al
norte de la ciudad de
Quito” (Penafiel,
2014).

El 9% de los trabajadores
menciona que el trato de
su jefe a ellos es malo, Un
48% menciona haber
sentido algin momento
sintomas psicosomatica
como irritabilidad, falta de
memoria, cefaleas,
alteraciones del suefio.

Existe falta de
comunicacion entre
niveles jerarquicos, por
ello algunos de sus
trabajadores presentan
sintomas psicosomaticos
lo cual a la larga aumenta
el fenémeno de mobbing.

29.

“El contenido y
desarrollo del
mobbing en el
trabajo” (Leymann,
1996).

Del 10% al 20% en Suecia
se han registrado suicidios
anuales con respecto a
acoso psicoldgico en el
trabajo.

Del 20% al 40%
aumentaron las
jubilaciones anticipadas
por malos ambientes
psicosociales. Un 25%
fueron sometidos a
mobbing. Un 40% fueron
victimas de ataques por 2 a
4 personas.

En el mundo laboral,
existen deficiencias con
temas de organizacion y
contenido de tareas y
gestion, ocasionando
riesgos psicosociales a los
trabajadores, pues tanto
hombres como mujeres
son prestos para padecer
este fendmeno.

30.

“Mobbing o acoso
laboral. Revision del
tema en Colombia”
(Carvajal y Davila
2013)

12millones (9%) de
trabajadores europeos son
victimas de mobbing.
Segun el Barometro
CISNEROS XI, en Espaiia

Se identifica que este
fendmeno tiene algunas
investigaciones,
evidenciando ligeros
avances a nivel regional,
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el 13,2% (2,5

millones) son victimas de
este fendmeno.

del dos mil seis al dos mil
ocho aumento al 43% las
personas victimas de este
riesgo psicosocial.

mientras que a nivel
internacional se identifican
desarrollos importantes.

31. “El clima
organizacional afecta
en el desempefio
laboral de la
Empresa Importador
Ferretero Trujillo
CIA. Ltda. en la
matriz en la ciudad
de Quito” (Hidalgo,

Para el buen desempefio
laboral se identifican
factores como satisfaccion
del trabajo, autoestima,
trabajo en equipo,
capacitacion del
trabajador. EI 27% de los
trabajadores consideran
que existe un ambiente

La investigacion realizada
establece que al existir un
buen clima organizacional,
se refleja un buen
desempefio laboral.

2015). laboral positivo.
32. “Administracion: Un | En 22 paises se realizé una | El adecuado manejo de las
empresario encuesta, el 78% de las normas en las empresas

competitivo”
(Robbins y Coulter,
2013).

empresas tienen normas
éticas y cadigos de ética
declarados formalmente.

genera un propicio
desempefio laboral.

33. “Anélisis del proceso
neuropsicologico de
la emocion en el
afrontamiento de
estrés y ansiedad en
los trabajadores de
empresas de
servicios”
(Zumarraga, 2020).

El 66% de los encuestados
tuvo una baja satisfaccion
laboral por un riesgo
psicosocial.

Los riesgos psicosociales
deben ser tratados, de tal
manera que genere un
equilibrio en el desempefio
laboral de los trabajadores.

34. “Influencia de los
subsistemas de
talento humano en el
desempefio laboral
del personal de una
Institucion Puablica,
Coordinaciéon Zonal
8, durante el periodo
2014. Disefio de un
aplicativo de control
para los subsistemas
de capacitaciény
seleccion” (Alava y
GoOmez, 2016).

El 59% de encuestados
consideran que el
ambiente de trabajo es
regular.

26% consideran malo.
14% consideran bueno.
1% consideran un muy
buen ambiente de trabajo.

Se considera que el
desempefio de servidores
publicos es debido al
manejo incorrecto de los
Subsistemas de Talento
Humano, por ello a largo
plazo existe mas renuncias
al estar inconformes con la
administracion de talento
humano.

25




35. “Recursos humanos y
rendimiento
empresarial”
(Bonache y Cabrera
2002).

El 100% de las empresas
se apoya en las
herramientas tecnoldgicas.

Las empresas tienen
constantes cambios,
tratando de crear un
ambiente propicio para los
trabajadores.

36. “Diagnoéstico de
mobbing o0 acoso
psicologico en las
empresas de la
ciudad de Machala”
(Valencia et al.,
2012).

394 trabajadores fueron
encuestados, el 30,9%
pertenecientes a entidades
publicas, 69,1% entidades
privadas.

El 20.5% mencionan haber
sufrido hostigamiento
diariamente.

Se evidencia que en las
empresas tanto publicas
como privadas de la
ciudad de Machala, existe
un gran porcentaje de
trabajadores que son
victimas de mobbing,

Nota: Se detalla la informacién de cada articulo utilizado en la sistematizacion de Flores

(2022).

Tabla 7

Articulos relacionados al mobbing y nivel de desempefio laboral en las empresas
publicas de Quito durante el periodo 2011 al 2022.

Articulo Autor Incidencia Nivel de Disefio Instrumento Ao
de Mobbing | desempefio y tipo
laboral de
estudio
2 Morillo | 23 de 146 Niveles de | Cualitat | Entrevistas 2015
Freddy. | trabajadores | tensiones ivo mediante
oseael muy altos, preguntas
15.75% son | relaciones abiertas y
identificado | agresivas cerradas,
s con hacia otros, periodo de
conductas conductas investigacion
de acoso, el | de desquites 2 afos de
7% como hacia otros observacién y
acosadores | trabajadores documentacié
principales. | . Desercion n de casos. Se
laboral del valio para
personal ello de
nuevo. triangulacion
Cuestionario
de Leymann
(LIPT -
Version
espafol —
INSAT) y
método
general de
analisis de
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redes

sociales.
Jhayya Muestra 100 | Desempefio | Método | Cuestionario | 2020
Romina. | trabajadores | bajo por inducti | de evaluacion
, victimas | carga de VO- de riesgo
de mobbing, | trabajo, deducti | psicosocial.
clasificados | existe VO
de la desigualdad
siguiente en las
manera: tipo | mujeres,
riesgo bajo | evidenciand
52%, tipo 0
riesgo frustracion
medio 33%, |y
tipo riesgo | situaciones
alto 15%. de conflicto
en las
misma.
Avila Poblacion Carga de Inv. Encuesta, 2014
Doris. 59 trabajo Cuantit | cuestionario,
trabajadores | excesiva, ativa entrevista,
, 2,56% de | presion por observacion.
inspectores | el
ha rendimiento
receptado , problemas
demandas organizacio
de visto nales o
bueno por lideres poco
mobbing. cualificados
, ha
provocado
nivel de
desempefio
bajo.
Auz 43% de Bajo Investi | Encuestas. 2018
Stefany. | trabajadores | desempefio | gacione
afirma por sde
haber discriminato | tipo
recibido rioo cualitat
ciertos amenazas ivoy
comportami | enel lugar | cuantita
entos de trabajo. | tivo.
hostiles en
el trabajo.
Carrasco | Poblacion 67% Cuantit | Encuestas, 2020
Mayra. 93 confirma ativo. entrevistas
trabajadores | haber estructuradas
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, el 20% es | experimenta y herramienta
victimade |do LIPT 60.
mobbing. conductas

que le

provocan

intimidacio

n, miedo,

angustia 'y

desmotivaci

on,

afectando el

desempefio

laboral.

16 Hoel, 252 Agresiones | Disefio | Test 2017
Rayner, | participante, | verbales, cuantita | Hamilton
Cooper. |enla Vil rumores o tivo,no | Escalalyla

encuesta aislamiento | experi | Escala
nacional social, mental | Cisneros.
sobre provocando | de
condiciones | un nivel de | alcance
de trabajo, | desempefio | descript
el 7,3%, bajo. ivoy
recibe de
amenazas tempor
de violencia alidad
fisica. transve
rsal.
28 Pefafiel | 9% de Retencion Inv. Recopilacion | 2014
Esther. trabajadores | de Cualitat | de encuestas
menciona informacion | ivade |y entrevistas.
queeltrato |y campo
de su jefe a | manipulaci6 | explora
ellos es n de esta toria de
malo. con el fin de | caracter
ocasionar descript
bajo ivo.
desempefio
laboral.

33 Zumérra | No 66% de Tipo Analisis 2020
ga especifica trabajadores | cualitat | sistematico
Dayanna. tuvo un ivo — de articulos

nivel bajo descript | cientificos.
de ivo.

desempefio

laboral.

Nota: Se clasifica los datos informativos de los articulos cientificos dentro de la Ciudad
de Quito en el periodo 2011-2022 utilizados en la sistematizacion de Flores (2022).
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IX.  Analisis de la informacion

El andlisis de informacion se presentd en tres matrices las cuales se analizd,
como primera instancia en la matriz uno el nimero de articulo utilizados durante la
sistematizacion, autores, tipo de muestra a la que pertenece, Ciudad/Pais y afio; la cual
permitio organizar los datos informativos de cada uno de los articulos. En la segunda
matriz, se clasifico el nombre de articulo, poblacién y muestra y conclusiones, los
cuales ayudo a detallar cada articulo utilizado. Finalmente en la tercera matriz se
clasificd los articulos cientificos que fueron realizados en empresas publicas de la
Ciudad de Quito durante el periodo 2011 al 2022, ubicando el nimero de articulo, autor,
incidencia de mobbing, nivel de desempefio laboral, instrumento utilizado, disefio y tipo
de estudio y afo.

En base a la informacion clasificada en la matriz nimero tres con respecto a la
problematica, los instrumentos utilizados para identificar el mobbing en las empresas
publicas de Quito fueron los siguientes: entrevistas mediante preguntas abiertas y
cerradas, cuestionario de Leymann LIPT version espafiol INSAT, dando como resultado
15.75% de trabajadores son identificados con conductas de acoso, cuestionario de
evaluacion de riesgo psicosocial con un 15% de tipo riesgo alto son victimas mobbing,
encuesta, cuestionario, entrevista y observacion dando como resultado al 2,56% de
inspectores han receptado demandas de visto bueno por mobbing; de manera que se
evidenci6 un nivel bajo de desempefio laboral en los trabajadores.

Tomando en cuenta los resultados desarrollados en puntos anteriores, se ha
evidenciado que todos los articulos cientificos trabajados en la sistematizacion tienen
relacion entre si. Entidades publicas como entidades privadas hubo presencia de
mobbing, pero enfocandonos en las empresas publicas evidenciamos que existen niveles
de mobbing de tipo riesgo bajo, tipo riesgo medio y tipo riesgo alto, ocasionando un
nivel de desempefio bajo en los trabajadores. Este riesgo psicosocial esta presente en
cualquier tipo de trabajo sin excepcion, el acosador conforma grupos en los cuales aisla
a la victima, restringe canales de comunicacién generandole desprestigio dentro de la
empresa.

Estos aspectos causan reacciones emocionales negativas en la victima, sin
embargo el Area de Talento Humano de una empresa y/o organizaciones, al hacer el
proceso de reclutamiento y proceso de seleccion, evalla el indice emocional e indice

cognitivo. Estas pruebas psicométricas muestran la conducta del candidato,
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caracteristicas y descripcion del comportamiento, por ello se sugiere como medida de
prevencion elegir al mejor candidato, de modo que sume a la empresa un buen recurso.
Garantizando a los demaés trabajadores un buen ambiente laboral, y se mantenga ese
compromiso Y fidelidad hacia la empresa y/o organizacion, pues la salud psicoldgica y
fisica del trabajador debe tomarse como prioridad.

La interpretacion de la informacion utilizada en la sistematizacion se la hizo
mediante tablas, donde se explica a detalle datos informativos y valiosos de cada
articulo cientifico. En la tabla nimero siete de articulos relacionados a la temética,
evidenciamos que existe un porcentaje alto de victimas de mobbing, donde el sexo
femenino predomina. De esta manera se verificd que si se cumplieron los objetivos
planteados y preguntas de investigacion; sin olvidar que la sistematizacion mantiene un
disefio exploratorio.

Es asi como se lo grafica de esta manera, una vez presentado los resultados en
base a los articulos cientificos leidos.

Figura 4

Incidencia de Mobbing en los trabajadores durante el periodo 2011 al 2022.
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Trabajadores victimas de Mobbing.
45

40

35
30
25
20
15
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2011-2015 (18,31) 2018 (41,57) 2020 (39,11) 2022 (39,3)

==@=="Trabajadores victimas de Mobbing.

Nota: La figura muestra como en los Gltimos afios el Mobbing en los
trabajadores de Quito de empresas publicas ha ido aumentando y como éste se
mantiene, sin mostrar una disminucion considerable. Fuente: Flores (2022).

Figura 5
Tipo riesgo de Mobbing

Niveles de Mobbing

= Tipo riesgo alto = Tipo riesgo medio = Tipo riesgo bajo

Nota: La figura muestra el tipo de riesgo de Mobbing en los trabajadores de
empresas publicas de Quito durante el 2011 al 2022 Fuente: Flores (2022).
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Figura 6

Geénero incidente como victima de Mobbing

Victimas de Mobbing

® Masculino (5,6) = Femenino (9,8)

Nota: La figura muestra tanto el género masculino como femenino es victima de
Mobbing, sin embargo el género femenino con un porcentaje méas alto como
victima de este riesgo psicosocial. Fuente: Flores (2022).

Figura 7
Tendencia historica de evaluacion de nivel de desempefio

Tendencia histdrica de evaluacion de nivel de desempefiio
laboral

120%

100%

80%

60%

40%

-1 0 n

o% ]

Muy Bueno Bueno Regular Malo

B Tendencia histérica de evaluacion de nivel de desempefio laboral

Nota: La figura muestra un descenso del desempefio laboral en trabajadores con
mobbing durante los Gltimos afios. Fuente: Flores (2022).
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SEGUNDA PARTE

X. Justificacion

La presente sistematizacion se la ejecut6 con el fin de analizar la incidencia de
mobbing y como éste afecta el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de
empresas publicas de Quito durante el 2011 al 2022. Por ello esta investigacion tiene
relacion con el enfoque hermenéutico al ser este un enfoque que tiene tiempo de
verificacion y comprobacién. De tal manera que se analiz6 informacion cientifica para
describir este fendmeno y como influyé en el nivel de desempefio laboral del trabajador;
sugiriendo medidas para prevenir o evitar el mismo. Este trabajo permitié demostrar
como en los ultimos afios durante el periodo 2011-2022, este fenémeno ha ido
aumentando y manteniéndose, pues tanto hombres como mujeres son victimas de este
riego psicosocial.

Un estudio realizado en una empresa publica de Quito con una poblacion de 59
trabajadores utilizo el cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT — 60,
analiza seis subescalas de acoso y afiade quince items nuevos, mostrando un 7% de los
trabajadores es victima de mobbing (Beltran, 2021). EI mismo cuestionario se utiliz6 en
otra empresa publica de Quito, realizada a 129 trabajadores, el 89% (86) de mujeres y
84% (27) de hombres son victimas de mobbing; con un rango de edad entre 18-24 y 39-
45 afios con un 22% c/u, son propensos de mobbing (Garcia, 2018). Un estudio aplicado
a 85 trabajadores utilizando IVAPT-PANDO (Inventario de Violencia y Acoso
Psicologico en el Trabajo), mostré que el 21,20% de mujeres entre 24 a 29 afios y el
15,30% de hombres de 21 a 27 afios son victimas de mobbing (Torres, 2015).

En la legislacion laboral de Ecuador, no existe una norma directa que trate el
mobbing, por ello las empresas publicas no estan preparadas para afrontar este
fendomeno y la decision mas viable es despedir a la victima ya que su nivel de
desempefio laboral es bajo (Sanchez, 2017). En la constitucion del Ecuador art. 66
numeral 3 literal a 'y b, expresa el derecho a la integridad personal; mientras que el
Caodigo de Trabajo art. 46 literal J menciona la conducta que el trabajador debe tener
con otros trabajadores, lo que hace referencia a la causal de Visto Bueno del art. 172
numeral 8 (Gonzalez, 2019).

En un articulo de prensa una ex trabajadora de una empresa publica relata su

caso de mobbing, en el mes de Junio menciona haberse enterado estar embarazada y que
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su jefe habia solicitado su renuncia al subgerente, ella se negé a firmar y su jefe
comenz0 a menospreciar su trabajo (Angie, 2017). De este modo observamos que la
situacion en el pais sobre este riesgo psicosocial ha tomado fuerza, pues el campo
laboral se ve afectado y més la integridad fisica y psicol6gica de la victima. Hoy en dia
es un problema que muchos trabajadores lo viven, pero muchos lo viven de forma
silenciosa ya que temen ser despedidos, lo cual ocasiona inseguridades en la persona
que a futuro se convierte en problemas psicopatolégicos.

Es asi como se pretende atenuar el problema en las empresas publicas en base a
que la sociedad se informe adecuadamente sobre qué es el mobbing y que hacer frente a
estos casos para tomar correctas decisiones. De esta manera la sistematizacion
contribuird a las diferentes areas de la salud mental, a que los riesgos psicosociales, en
este caso Mobbing sea tomado en cuenta y permita ver cual es la realidad de este
fendmeno en la sociedad. Permitiendo visualizar a los lectores a que si son victimas de
mobbing tomen decisiones prontas y no pongan en riesgo su salud fisica y psicoldgica
ya que a largo plazo tiene consecuencias graves en la salud.

Xl.  Caracterizacion de los beneficiarios

Dentro de los elementos relevantes se considera en primera instancia tener claro
que es Mobbing y las consecuencias que éste conlleva en el desempefio laboral del
trabajador. El cual trata temas sobre el origen, caracteristicas importantes, cuales son los
tipos de mobbing y a su vez las consecuencias de este. Identificando que en las
empresas publicas de Quito se aplicaron diferentes test, arrojando porcentajes valiosos
sobre la incidencia de mobbing en los trabajadores y como afecto el nivel de desempefio
laboral de los mismos.

La poblacién de estudio fueron trabajadores de empresas publicas de la Ciudad
de Quito durante el periodo 2011-2022. El tipo de muestra de la presente
sistematizacion mantiene un enfoque hermenéutico de tipo cualitativo con un disefio no-

experimental de caracter exploratorio.
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XIl.  Interpretacion

La reflexion analitica que sustenta la sistematizacion esta respaldada por los
resultados de esta investigacion cualitativa, en base a los articulos cientificos hallados
de mobbing. Por ello mediante los resultados presentados en la figura 4, figura5y
figura 6, se evidencid que durante los ultimos afios el mobbing en las empresas publicas
de Quito ha ido en aumento.

En la Figura 4 se muestra que para llegar a estos resultados se seleccionaron los
articulos cientificos relacionados al mobbing en la Ciudad de Quito a partir del periodo
2011 al 2022, posteriormente se identificd la muestra y poblacion de esos articulos. Para
asi realizar la sumatoria de los porcentajes y division, el cual arroja los resultados
finales presentados en la Figura 4. Finalmente observamos que durante el periodo 2011
al 2015 con el 18,31%, al periodo 2018 con el 41,57%, al periodo 2020 con el 39,11% y
al periodo 2022 con el 39.9%, hubo trabajadores que fueron victimas de mobbing.

Es asi como en la figura 5 se tomo los resultados de los articulos cientificos
relacionados al mobbing en la Ciudad de Quito durante el periodo 2011 al 2022, se
identifico el nivel de riesgo tanto alto, medio y bajo sobre el mobbing en los
trabajadores. De esa manera se procedio hacer la sumatoria y division de estos,
arrojando resultados con un tipo riesgo alto con el 44,77%, tipo riesgo medio 23,32%, y
un tipo riesgo bajo con el 31,91%, son los niveles de riesgo en los trabajadores son este
riesgo psicosocial.

Revisados los articulos cientificos de mobbing en la Ciudad de Quito en el
periodo 2011 al 2022, se procedio a identificar cual es la poblacién més vulnerable ante
este riesgo psicosocial. Se realizé la sumatoria de los resultados para que luego estos
sean divididos y dando como resultado final el género masculino con el 5,6% y el
género femenino con el 9,8% son victimas de mobbing. Es asi como se identifica que el
género femenino con un porcentaje alto es victima de este riesgo psicosocial.

En la figura 7 en base a los articulos seleccionados a la problematica se
identifica que el nivel de desempefio laboral de una persona que es victima de mobbing
es bajo ya que recibe reiterados tratos hostiles afectando la salud mental y fisica de la
persona, de modo que no logre completar las actividades asignadas, y éste no sea un
recurso Util para la empresa. Pues bien la salud mental de la victima va en deterioro
hasta el punto de presentar dafios psicopatoldgicos, si este fendmeno no es tratado a

tiempo.
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La victima al aguantar los tratos hostiles se evidencia que estaria en la fase tres
propuestas por Leymann, explicado anteriormente, dentro de esta fase se identifica la
espiral de mobbing que muestra de manera progresiva el agravamiento del problema
hasta ser insostenible. Por ello la vida profesional de la victima tiene un descenso ya
que la persona teme que en un proximo trabajo le suceda lo mismo y opta por aislarse,
al ir recopilando la informacion de esta problemaética se evidencio que hubo casos de
suicidio de victimas por mobbing, al no buscar ayuda profesional a tiempo.

El mobbing no siempre viene directamente de un jefe, pero si es el caso en la
mayoria de las empresas publicas segun lo leido de los articulos cientificos, puede darse
incluso desde subordinados a su jefe ya sea porgque no aceptan el cambio de jefe, a su
vez puede darse a que un grupo de trabajadores hostigue a uno solo. Las causas que
conducen el mobbing son muchas veces porque unos trabajadores destacan mas que
otros y en otras ocasiones se da por discriminacion ya que no aceptan el sexo, raza o
religién al cual el trabajador pertenece.

El interés de las empresas publicas es que sus trabajadores sean productivos y
existe una falta de organizacion de estas, sin embargo en otras empresas publicas si se
prioriza la salud de sus trabajadores ya que es la base para generar compromiso y
fidelidad a la misma. Muchas de ellas realizan programas de prevencion ante estos casos
de modo que ayude a fomentar un ambiente saludable y préspero, asi el nivel de
desempefio laboral no se vea afectado.

Las acciones que tomaron las empresas publicas de Quito frente a casos de
mobbing, fue despedir a los hostigadores con visto bueno. En otros casos se despidio a
la victima ya que no cumplia con los objetivos de la empresa y hubo un nivel de
desempefio laboral bajo del mismo. Y en otros casos los gerentes y jefes de la empresa
aplicaron test a sus trabajadores para saber si alguno de ellos era victima de mobbing
con el fin de tomar decisiones correctas y ver por salud y bienestar de sus trabajadores.

Frente a este riesgo psicosocial se identifica unas fases importantes que son
blanco de acoso, se da inicio al acoso psicoldgico, posteriormente se abre el conflicto
donde la victima al tratar de defenderse solo consigue ser hostigada con mas fuerza, en
la tercera fase intervencion de los superiores, la victima es rechazada y marginada por
sus compafieros de trabajo, finalmente en la fase de huida la victima no puede seguir
mas en su entorno laboral ya que su estado de salud no es adecuado y necesita ser

tratado/a.
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Por ello como medidas preventivas para evitar un nivel bajo de desempefio
laboral se sugiere que las empresas publicas deben elegir bien a sus candidatos al
momento de contratarlos, ya que la entrevista es el punto clave seguido de aplicacion de
pruebas psicométricas donde visualiza el indice emocional e indice cognitivo del
posible contratado. De igual forma se sugiere insertar la encuesta de Leymann que es
especifica para detectar mobbing dentro de una empresa. Dar informacion a los
trabajadores sobre los riesgos psicosociales y definir protocolos de actuacion frente a
casos de mobbing.

XIl.  Principales logros del aprendizaje

Dentro de lo aprendido al hacer la investigacion fue adquirir conocimiento sobre
una problematica en especifico y sugerir ideas preventivas frente a un riesgo
psicosocial, asi desarrollar habilidades y actitudes frente a la lectura con un pensamiento
critico. Mi formacion académica me ayudo a entender que existe distintos &mbitos de
intervencion frente a un riesgo psicosocial. La practica de investigacion generd un
producto el cual sea de interés para aquellos individuos que tengan la necesidad de
aclarar que es mobbing y como actuar frente a ellos.

En el proyecto se logré cumplir con el objetivo general identificando y durante
la sistematizacion se plantearon tres objetivos, de modo que como primer objetivo se
logré analizar la informacién cientifica frente al fendmeno mobbing en empresas
publicas de Quito, de igual forma en el objetivo dos se logré describir cual fue el nivel
de desempefio laboral victimas de mobbing, y finalmente en el objetivo tres se logrd
sugerir medidas preventivas para evitar el mobbing y exista un ambiente el cual motive
al trabajador a realizar sus funciones correctamente. Cumpliendo de esta manera con
todos los objetivos de la sistematizacion.

Frente a elementos de riesgo al realizar la investigacion no se encontrd ninguno,
sin embargo como la poblacion en bien definida se debe hacer una blsqueda exhaustiva
de los articulos cientificos referentes a la problemética. Como elemento innovador a
base de esta experiencia es generar una nueva vision de la problematica estudiada y
generar nuevos conocimientos a los lectores. De tal modo que genere impacto al grupo
de investigacion en base a que la sociedad genere habitos adecuados en su lugar de
trabajo y sea consciente de los efectos negativos que este riesgo psicosocial con lleva en
la salud fisica y mental del trabajador.

El deterioro de la persona que padece de este fendmeno es a gran escala, ya que

en la victima existe desgaste mental. Ocasionando un nivel bajo de desempefio laboral,
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al no poder concentrarse ya que existe fallos en la memoria, debido al hostigamiento
que recibe. De igual forma se ve afectada la autoestima y autoconfianza en el espacio de
trabajo, y esto al no ser tratado a tiempo, a largo plazo puede generar problemas
psicopatoldgicos.

No solamente se ve afectado el &rea laboral si no también la relacién entre
familia y amigos/as. Como segundo punto las empresas publicas también son las
afectadas, ya que produce malestar en los puestos jerarquicos al ver que sus trabajadores
hay disminucion de la productividad, generando pérdidas econémicas y hasta
desprestigio a la misma. Y es alli donde se debe intervenir para saber cual es el motivo
de este y generar un ambiente propicio para los trabajadores.

XIV.  Conclusiones

Se concluye que tanto el eje con las perspectivas tedrico conceptuales
posibilitaron el anlisis y desarrollo de la sistematizacion, al ser el mobbing un factor
ampliamente determinado en las relaciones laborales dentro de las empresas publicas de
servicios de la Ciudad de Quito lo que ha ocasionado un desempefio laboral bajo segln
los datos registrados en la sistematizacion.

En cuanto al primer objetivo referido al analisis de informacion cientifica
relacionado al mobbing en empresas publicas de Quito, se cumplid satisfactoriamente al
analizar la informacion cientifica de los articulos hallados por lo tanto se concluye que
existe pocas investigaciones a nivel nacional de este fendmeno, mediante los datos
obtenidos el mobbing tiene multiples causas y consecuencias en la vida profesional y
personal de la victima, afio tras afio el indice de victimas ha ido en aumento y muchas
empresas no estan preparadas para tomar las acciones debidas, lo mas viable es despedir
al acosador con visto bueno.

Con relacion al segundo objetivo referido al nivel de desempefio laboral de los
trabajadores que son victimas de mobbing, se cumplié satisfactoriamente ya que
mediante el analisis de los articulos cientificos dio como resultado que tanto el género
masculino como femenino son victimas de este fendmeno con un alto indice en el
género femenino del 9.8%; ocasionando un bajo desempefio laboral que posteriormente
opta por abandonar su trabajo.

Con respecto al tercer objetivo, se cumplio satisfactoriamente al proponer
medidas preventivas que ayudaran a las empresas publicas de Quito tomar conciencia
sobre los efectos negativos que conlleva el mobbing al trabajador, y se pueda mejorar

continuamente las funciones y productividad del mismo; generando un ambiente
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propicio de trabajo a todos/as los/as trabajadores, y por ende no genere pérdidas
econdmicas a las entidades debido a un bajo desempefio laboral.

Como principales hallazgos se concluye que existe falta de comunicacion y
organizacion en las empresas publicas se servicios de Quito, frente a casos de mobbing,
lo que ocasiona un nivel bajo de desempefio laboral; al mismo tiempo las entidades
deben crear un plan de intervencion sobre salud laboral, puesto que este riesgo
psicosocial debe dejar de ser un tabu al ser una problematica que no solamente afecta la
vida profesional de la victima sino que también afecta en lo personal y social.

XV. Recomendaciones

Desarrollar actividades en las empresas publicas sobre prevencion de este riesgo
psicosocial mediante capacitaciones, al ser importante crear un ambiente laboral
adecuado el cual no afecte el desempefio laboral, de igual forma las empresas publicas
con mas de 50 empleados tienen la obligatoriedad de elevar un plan de prevencion,
tomando en cuenta que al realizar estas actividades no es un gasto social y mas bien es
una inversion productiva dentro de las entidades.

Mediante la investigacion realizada se estima que el presente contribuya a
impulsar la investigacion de este riesgo psicosocial, ya que es necesario y prioritario la
salud mental de los trabajadores en las empresas publicas pertenecientes a Quito y no
solamente en estas entidades sino a nivel general; como hemos observado trabajar en un
espacio en condiciones no aptas para el trabajador conlleva consecuencias graves a
largo plazo.

En la actualidad no se aplican sanciones correctas para los acosadores, por lo
tanto se recomienda que la entidad al detectar en su trabajador un bajo desempefio
laboral dar seguimiento al mismo, y que el Estado cree mecanismos de defensa eficaces
los cuales garanticen el derecho de los trabajadores a laborar en un espacio libre de
violencia.

Es recomendable tomar en cuenta las medidas preventivas propuestas durante la
sistematizacion ya que van encaminadas a que tanto jefe como subordinado mantengan
ética, respeto, tolerancia; de modo que las funciones de cada uno se las ejerza
adecuadamente e ir potencializando las mismas, es importante la comunicacion y en
ocasiones implementar juegos de roles que permite en las entidades la exclusién y
discriminacion, dado a que el acosador si es el caso podra experimentar el ponerse en el
lugar de la victima y de cierta manera comprender lo que es sufrir de mobbing, cabe

recalcar que esta actividad debe ser dirigido por profesionales en el tema.
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Durante el analisis, es necesario informarse acerca del mobbing y de cierta
manera como dar respuesta a éste en caso de ser victimas de este, por ello es
recomendable denunciar y acudir a un profesional a tiempo; al ser una problematica que

afecta considerablemente en la vida profesional y personal del trabajador.
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XVII.  Anexos

A continuacion se presentan los anexos que ayudaron a identificar la incidencia
de mobbing y su nivel de desempefio laboral en las empresas publicas de servicios en la
Ciudad de Quito durante el periodo 2011 al 2022.

Anexo 1 del Art. 2

Porcentaje de trabajadores identificados con conduetas de acoso en las relaciones laborales. Porcentaje de trabajadores identificados como acosadores principales.

160

140
120
100

m Total del personal

® Instigadones principakes

Total del personal 100% Acosadores 15.75%

Anexo 2 del Art. 3

Tabla 7. Caracterizacion de la Muestra

TIPO DE GENERO DE LA POBLACION

Hombres 64
Mujeres 36
TOTAL 100

Elaborado por: Autor (2019)
Fuente: Trabajo de campo

Tabla 23. Acoso Laboral

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO ::lEESIGoO
DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES: ACOSO
LABORAL 52% 33% 15%

Elaborado por: Autor (2019)
Fuente: Trabajo de campo

Grifico 20. Acoso Laboral

DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES
ACOS0O LABORAL

e

Elaborado por: Autor (2019)
Fuente: Trabajo de campo
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Anexo 3 del Art. 4

Hustracion 9: ;Ha receptado demandas de visto bueno por acoso laboral?

2,56%

msl

B ND

Fuente: Encuesia

Anexo 4 del Art. 5

Tabla I

Cdlculo de la muestra (numero de empleados puiblicos) a ser encuestados.

MUESTRA CON PROPORCIONES
Variables Valores
Poblacidn 88.637 |°
Intervalo de confianza 95%
Z 1,9600 =
Probabilidad a favor 50%| DISTR.NORM.ESTAND.IN
Probabilidad en contra 50%) V(C6/2+0,5)
Error de estimacidn % 10%
Tamaiio de muestra [ =
REDONDEAR MAS((C7"2
*(C8*Cg)*C5/(Cro"2"(C5-
1)+C7"2°C8"Co);0)

Nota. Calculo de la muestra, lo que se refiere al nimero de empleados

publicos a ser encuestados.

6.- Cree usted que ser victima acoso laboral influye en el
cumplimiento de obligaciones y realizaci6n de tareas

No afecta

Si, afecta un poco

Si, afecta de forma moderada

Si, afecta de manera significativa

noooao

Grafico 6

Andalisis de la sexta pregunta de la encuesta corrida.

GRAFICO 6

= Respuesta | = Respuesta2 = Respuesta3 = Respuesta 4

Nota. El grifico corresponde a las respuestas de la sexta pregunta que

compone la encuesta corrida.
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1.- Delos comportamientos mencionados a continuacion, Grdfico 1

sefiale uno o mas que usted a experimentado durante su Andlisis de la primera pregunta de la encuesta corrida.
experiencia laboral:

o Le han ignorado ‘
Grafico 1
o Le han gritado o elevado la voz
o Le han amenzado de dafios o perjuicios 60
o Hasido victima de rumores o calumnias 50
o Se han referido a usted con apodos o insultos 40
o Le han reganado o rebajado frente a otros 30
o Le han reducido responsabilidades laborales sin justificacion 20
o Han menospreciados su aciertos y /o logros 10 Fl I I I I l ]
o Han alterado-saboteado mi correo, trabajo o encargos 0
o Han hecho énfasis constante en alguno de mis fallos P T T I
o Sobrecarga injustificada de trabajo &{’\ “’c.’\ \\f} & &-‘%\ \:S:'} \5?% eﬁ o‘?} \.fq‘ &"‘?’ a‘}‘b
o Le han hecho bromas de mal gusto o irrespetuosas q.ff’Q q_ﬂc’q qffs <;35°Q q_@"Q &N qP:’Q q.."f’Q q&"Q Q'@Q Q_Q?Q &
Nota. El grifico corresponde a las respuestas de la primera pregunta que
compone la encuesta corrida.
Anexo 5 del Art. 7
Grafico 7
Resultados acoso laboral segin el sexo
Resultados de acoso laboral segun el sexo
30

27 27

NO PRESENTA INDICIOS BAJA PROBABILIDAD DE IODERADA _
DE ACOSO ACOSO PROBABILIDAD DEACOSO 1

BHombre @Mujer ‘

Fuente y elaboracion propias

Grafico 8
Grafico 9
Resultados de evaluacién de desempeiio 2016 Resultados de evaluacién de desempeiio 2017
Evaluacion de desempeiio del personal ano 2016 Evaluacion de desempeiio del personal aio
2017

=REGULAR (70- 79}
 SATISFACTORIO (80 - 89)
= MUY BUENO (90 - 94)

» EXCELENTE ( 95 - 100)

® REGULAR (70- 79)

= SATISFACTORIO (80 - 89)
® MUY BUENO (90 -94)

1+ EXCELENTE ( 95 - 100)

| .4

Fuente: Il:_lflitl-ll:iél.l donde se desarrollé el estudio Fuente: Institucién donde se desarroll6 el estudio
Elaboracion propia Elaboracion propia

49



Grafico 10 .
Resultados de evaluacién de desempeiio 2018 Grafico 11

Resultados de evaluacion de desempeiio 2019
Evaluacién de desempeiio del personal afio

2018

Evaluacion de desempeiio del personal aiio
2019

M REGULAR (70 - 79)

W SATISFACTORIO (80 - 89) ® REGULAR (70-79)
MUY BUENO (90 - 34) ® SATISFACTORIO (80 - 89)
EXCELENTE ( 95 - 100) ® MUY BUENO (90 - 94)

EXCELENTE ( 95 - 100)

Fuente: Institucion donde se desarrollo el estudio
Elaboracién propia Fuente: Institucion donde se desarrollé el estudio
Elaboracién propia

Grafico 12
Histograma de tendencia en evaluacion de desempeiio aiios 2016, 2017

2018,2019 y 2020

’

Tendencia historica en evaluacion de
desempefio

Fuente: Institucion donde se desarrollo el estudio
Elaboracion propia

Grafico 13

Correlacion acoso laboral (mobbing) y desempeiio laboral

Correlacion acoso laboral (mobbing) y desempeiio laboral
120

100
B0 » e
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Resultados pregunta relevante entrevista

<Ha experimentado usted conductas que le
provoquen intimidacion, miedo, angustia o
desmotivacion?

Fuente y elaboracion propias

Anexo 6 del Art. 16

Tabla 1. Indhcadores descnptivos de la muestra

usl
®NO

émero Frecuencia Porcentaje
Masculino 123 48,8
Femenino 129 51.2
Tabla 3. Medidas de Tendencia Central de Acoso Laboral v Ansiedad
MNumero de Diesviacion
Participantes Minimo Maximo Media estandar
Test
Hamilten 252 0.00 £0,00 23,5833 1792139
Escala
Cisncros 252 0,00 T0,00 23,5119 16,20326
Anexo 7 del Art. 28
FIGURA 9 TABULACION PREGUNTA 9 FIGURA 12 TABULACION PREGUNTA 10
CALIFIQUE EL TRATO QUE HA SENTIDO EN ALGUN MOMENTO
RECIBE POR PARTE DE SU JEFE SINTOMASDE NATURALEZA
INMEDIATO? PSICOSOMATICA?
a%
= BUENO mS|
= REGULAR EmNO

Anexo 8 del Art. 33

la tension financiera, un 65% experimento niveles de agotamiento por falta de realizacion personal,

un 66% tuve baja satisfaccion laboral (Khamisa et al., 2017); en los estudios también se evidencian




Anexo 9 del Art. de Beltran, 2021.

Tabla 5. Acoso laboral

Frecuencia Porcentaje Port?elntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido El estudio no presenta

indicios de la existencia 54 92 92 92
de acoso psicologico
PI'Obablh[liad pequefia, de 1 1 1 03
acoso psicolégico
Moderada probabilidad de 4 7 7 100
acoso
Total 59 100 100

Fuente: Investigacion de campo

Anexo 9 del articulo cientifico de Garcia, 2018.

Femenino

Tabla 22:

Cuadro Comparative de Género

GENERO TOTAL PORCENTAJE OBSERVACION
Femenino (0) 11 11% No han sufrido acoso
Femenino (>0) 86 89% Han sufrido acoso
Total 97 100%

Masculino (0) 5 16% Mo han sufrido acoso
Masculino (>0) 27 84% Han sufrido acoso
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Carlos Garcia

Indicador Edad

= Femenino (0)

® Femenino (>0)

Tabla 23:
Indicador de Edades 18 a 24 afi
=18 a 24 afios
VARIABLE INDICADORES TOTAL PORCENTAJE =25 0 11 afios
18 a 24 afos 28 22%
322 38 afios
25 a 31 afios 4 19% 39 2 45 afios
Edad 32 a 38 afios 27 21% = Mis de 46 afios
39 a 45 afos 29 22%
Miis de 46 afios 2] 16%
Total 129 100.0%

Fuente: Investigackn de Campo
Elaborado por: Carlos Garcia

Figura 16: Indicador de Edad
Fuente: lnvestigacion de Campo
Elaborade por: Carlos Garcia

Anexo 10 del articulo cientifico de Torres, 2015.
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Cuadro 14: Consolidacion de datos de Violencia y Acoso Psicolégico

o
-

TOTAL

l’n::th
“m, l-uwanumy Vioknela y Acoso Psicobis ‘l‘mﬂ:\'bhlehy P de ks
Pricolégico
Al Alta Media Alto Medio Nule Si No ' Compath
% 6] % Jt] % Je] % |r] % |r] % [e] % Je] % |e] % |r] % %
IS0 10) 1) 3 3500 9] 1060 3 ERL L | L2200 | 01| 125 2 2A0 1 10 ] 130N 3 3500
0% | 9] 106P6] 3] 350%] 6] 7.00% ] 3| 350%) 3] 3508 10] 1sn) 2| 240%) S| 9405 4] 4708
TG 4] 40 2] 24 4] 4.00% 21 24 3 jse) 3 3sre) s AT 1,200
L20% ] 1 1.2 1 1,200 1 1.207% 1.20%
S9N 3 380 2] 2A0h ] 2] 24A0%) ) L2071 2] 240 ] 3 Jaee) 2| 248M) 3 s 2 2400,
A20% 2] e o] ik 8] gde] 4] 4rma] 6] aos] ] saon] S| seo]is] iTson] 3] 3som
e 2ol 1] 2] ef vaoeef s|osema] 1] raosfiof 1] 2| 2ama] 5| ossos] 7] 820
sonta| 3| dso] 2| 240 2) 2aene| | r2me] 2f 240 4f e o] 120 af ook 1] 12w
3500 3] dse 3| 330 AEINEONESRETs
350% | 3] 350 3| s 3| s 3| 3som
1.200% 1 L2 I 1200 1 1.Xr% 1 1.20%
2406 | 2| 24 2] 240 1] 20 1] 12ms] 2 240%
2400 1] LM 1] 1200 ] 1] 120 L] 120 2] 2400 2 240
1,20% | 1.2 | 12l 1 1,200 I 1.20%
1200 ] 1 1L.2r% | 1200 1 1. | 1.20%
100% | 64 | 75.30% | 21 [ 24,70% | 46 | 54.00% | 20 [ 23.50% | 19| 22,60% | 66 | 77,60% | 19 | 22.40% | 60 | 70,60% | 24 | 28.20% 1,20%
Fuente: Investigacion sobre Acoso Psicoldgico “Mobbing™ y Estrés laboral 2015

Anexo 11 del articulo cientifico de Angie, 2017 una trabajadora que relata malos

tratos en su espacio de trabajo.

Reubicacion de area de trabajo sin justificacion

Angie (empleada publica): “Trabajo en una institucion piiblica desde abril del
2017. Jamés trabajé en el sector publico, pero aproveché la oportunidad.

Fui contratada como lider de un area donde también se desempena una sefiora
con nombramiento, motivo por el cual salia a la hora que queria, iba al almuerzo
dos horas, no trabaja con parametros de optimizacion de procesos, entre otras

falencias.

Yo llegué a cambiar esos comportamientos v eso molesto a algunos de mis
compateros. En junio, me enteré que yo estaba embarazada. Le notifique a mi jefa
de ese entonces. Pero en mayo fueron las elecciones presidenciales v semanas

después empezd el cambio de autoridades. Al puesto de mi jefa vino un
ingeniero muy amigo de la sefiora que trabaja conmigo.

El primer dia solicite una cita con €l para tratar asuntos pendientes y urgentes y
me dijo que lo esperara después del horario laboral, pero hasta las 19:00 no
me atendi6. La situacion se repitid por varios dias.

Después de dos semanas, mi subgerente me avisd que el nuevo jefe habia
solicitado mi renuncia. En mi estado les dije que no iba a ponerla. Me dijeron
que mi hoja de vida estaba manchada en el sector piiblico por no querer
renunciar, y que se me complicaria conseguir un puesto similar”.

Mi jefe comenzd a menospreciar mi trabajo, puso a cargo a la sefiora que trabajaba
conmigo. Me dijo que ella se iba a hacer cargo porque yo no le doy confianza.

Me solicita informacién o reportes con poco tiempo de anticipacion v i no entrego
es0s trabajos me llama la atencion con memo. Pidid la revision de mi hora de

entrada v salida.

Ahora estoy con permiso de maternidad, pero no quiero renunciar por mi bebé, al
menos este ano. No denuncié mi caso porgue he escuchado que estos casos zon

dificil de ganar para un trabajador, deberia contratar abogado v gastar muhco

dinero.
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