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RESUMEN

A través del tiempo los investigadores del area organizacional han identificado que la
violencia laboral tiene un impacto negativo tanto en la productividad de las organizaciones
como en la salud y el desempefio de los empleados. Se ha comprobado por ejemplo, que un
empleado que se siente ofendido o agredido se ausentard con mayor frecuencia ya sea por
voluntad o por enfermedad. A esto se suma el hecho de que sentirse poco valorado lo
desmotiva y esto repercute en la baja de sus niveles productivos. Por estos motivos las
compafiias empiezan a poner especial atencion a lo que implica la violencia laboral,
empefiandose en descubrir qué la genera y como mitigarla. Sin embargo, tiene igual
importancia descubrir como mantener a través del tiempo un clima organizacional libre de
violencia. Por ello a través del presente, se propone un estudio de eficacia a corto y largo
plazo de las herramientas que se utilizan en los programas de erradicacién de violencia en el
lugar de trabajo para medir el impacto de las intervenciones culturales y normativas. Los
resultados permitirdn a las organizaciones identificar qué métodos y herramientas les han
resultado mas Utiles para alcanzar sus objetivos. Es decir, se analizara cuales deberian
mantenerse, cudles deberian reemplazarse y a la vez podran determinar cual de éstos se
adapta con mayor facilidad a sus presupuestos.

Palabras clave: acoso, violencia laboral, intervenciones, impacto, herramientas,
evaluacion



ABSTRACT

Over time, researchers in the organizational area have identified that workplace
violence has a negative impact on the productivity of organizations as well as on the health
and performance of employees. It has been proven, for example, that an employee who feels
offended or assaulted will be absent more frequently either at will or due to illness.
Additionally, an employee who feels poorly valued lost motivation and this feeling impacts
negatively on his production levels. For these reasons, companies begin to pay special
attention to what labor violence implies, striving to discover what generates it and how to
mitigate it. However, it is equally important to discover how to maintain an organizational
climate free of violence over time. Therefore | am proposing a study of short and long term
effectiveness of the tools used in the workplace violence eradication programs to measure the
impact of cultural and regulatory interventions. The results will allow organizations to
identify which tools have been most useful to achieve their objectives. In fact, it will analyze
which ones should be maintained, which ones should be replaced, and at the same time, they
will be able to determine which ones adapt more easily to their budgets.

Key words: mobbing, labor violence, interventions, impact, tools, evaluation
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PROPUESTA DE INVESTIGACION

Estudio de efectividad de herramientas para evaluar el impacto a corto y largo
plazo de las intervenciones culturales y normativas enfocadas en la disminucién y/o

erradicacion de la violencia laboral.

Planteamiento del problema

La violencia laboral impacta de forma negativa tanto en el desarrollo productivo
y econémico de la organizacion como en el desempefio y estabilidad psicosocial de los
empleados (Hershcovis, Reich, & Niven, 2015) (Fapohunda, 2013) (Universidad
Complutense de Madrid, 2013). Aunque se ha determinado que la violencia tiene un
caracter estructural, también se asevera que conlleva una alta carga de factores
culturales (Diaz & Baez, 2013). Con la finalidad de prevenirla y/o controlarla, las
organizaciones intervienen regulando el ambiente laboral a través de normativas y
capacitacion a los empleados en cuanto a relaciones interpersonales (Hershcovis, Reich,
& Niven, 2015) (Universidad Complutense de Madrid, 2013). Sin embargo, no hay
estudios hasta la presente fecha que muestren si los resultados de estas intervenciones se
mantienen en el corto y largo plazo (Rodriguez, 2011). Para medir estos resultados es
primordial conocer qué herramientas son mas eficientes al evaluar el impacto de las
intervenciones en distintos periodos de tiempo. Por lo que el presente analisis propone
un estudio de efectividad entre tres instrumentos: 1. Leymann Inventory of
Psychological Terrorization, 2. Cisneros Barometer y 3. Cuestionario de Hostigamiento

Psicoldgico en el Trabajo.



Objetivo general

» Determinar cual de estas herramientas: Leymann Inventory of Psychological
Terrorization, Cisneros Barometer y Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico
en el Trabajo, es la méas eficaz al momento de evaluar el impacto de
intervenciones culturales y normativas a corto y largo plazo para disminuir la

violencia laboral.

Objetivos especificos

» Recopilar informacion sobre buenas practicas en intervencion de violencia

laboral.

» Determinar estrategias de intervencion de violencia laboral que podrian ser

aplicadas a corto y largo plazo.

» Determinar estrategias para evaluar los impactos de intervenciones sobre

violencia.

Pregunta de investigacion

Entre las herramientas Leymann Inventory of Psychological Terrorization,
Cisneros Barometer y Cuestionario de Hostigamiento Psicol6gico en el Trabajo, ¢cual
mide de manera mas acertada el impacto a corto y largo plazo de las intervenciones

culturales y normativas utilizadas para disminuir la violencia laboral?

Justificacion

La presente investigacion nos permitird conocer las caracteristicas o
consideraciones que se debe tener presente al momento de escoger las herramientas para

medir el impacto de las intervenciones culturales y normativas enfocadas en la



disminucion de la violencia laboral. Esta informacion contribuird a seleccionar los
instrumentos considerados mas fiables y validos considerando el tipo de organizacion y

la cultura que la rige.

Marco Tedrico

Segun Schat y Kelloway (2005) la violencia laboral se refiere al comportamiento
“de un individuo o individuos de dentro o fuera de la organizacion que tratan de dafar
fisica o psicoldgicamente a uno o0 mas trabajadores y que ocurren en el contexto de la
organizacion” (Citado en Diaz & Baez, 2013, p. 124). El Instituto Nacional de
Seguridad y Salud Ocupacional de Estados Unidos (2016) ha identificado cuatro grupos
de violencia laboral. Dentro del primer grupo el agresor no tiene ningdn vinculo con la
empresa (por ejemplo: un asaltante). En el segundo grupo el agresor no es empleado de
la compafiia pero es beneficiario de sus servicios (por ejemplo: un paciente que acude a
consulta médica). En el tercer grupo el infractor es empleado de la institucion y puede
atacar tanto a sus compafieros como a sus supervisores. Dentro del cuarto grupo estan
aquellas personas que tienen relacion directa con el empleado pero que no pertenecen a
la compafiia (por ejemplo: esposos, padres, hijos, etc.). La presente investigacion estara
relacionada con el tercer tipo de violencia.

En nuestro pais la violencia laboral tiene su reglamentacion en el Cddigo del
Trabajo (2017). Segun el articulo 42 numeral 36 de esta ley, el empleador esté obligado
a implementar politicas y programas de capacitacion enfocados en la prevencién de
cualquier tipo de violencia en el lugar de trabajo. El articulo 46 en su literal “j” prohibe
al trabajador exhibir conductas de acoso hacia sus superiores, pares o subordinados. Los
articulos 172 y 173, por otro lado, determinan que el acoso laboral es una causal de
terminacién del contrato, pudiendo ser solicitada ante la autoridad pertinente ya sea por

el empleador o por el trabajador. EI Cédigo del Trabajo deja expresas sanciones: Si el
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empleador es encontrado culpable, deberd indemnizar al trabajador con un afio del
sueldo que venia percibiendo. Esta indemnizacion es independiente de la que
corresponde por “despido intempestivo”. Adicionalmente el afectado podrd solicitar
disculpas publicas de acuerdo al articulo 545 numeral 8.

Segun varios estudios realizados en los ultimos afios, la violencia en el lugar de
trabajo encuentra sus detonantes en las caracteristicas propias de las compafiias. Es
decir, la organizacion del trabajo, los tipos de liderazgo, direccion, cultura y clima
organizacional tienen injerencia directa en el nacimiento del conflicto. (Diaz & Béez,
2013) (Garcia, 2014) (Lopez, Lopez, & Lopez, 2016). Por lo que se han elaborado
diferentes estrategias de intervencion que permiten prevenir, tratar o disminuir los
niveles de agresiones intra-laborales. Segin lo mencionan Diaz & Béez (2013) se debe
partir de una concienzuda evaluacion del riesgo latente en la compafiia, asi como su
capacidad para manejarlo con la finalidad de determinar la intervencion a aplicar.
Bastida (2013) indica en su estudio que la colaboracion de trabajadores es necesaria
tanto para la deteccion de los riesgos como para hallar la medida que los mitigue.

El andlisis de riesgos comprende un proceso que permite identificar todo aquello
que afecta la salud y seguridad de los empleados (Occupational Safety and Health
Administration, 2009). Se buscara detectar los factores de riesgo fisicos, psicoldgicos y
sociales. Segun la OIT (2016) los factores de riesgo psicosocial comprenden la
interaccion entre el ambiente de trabajo, las estipulaciones de la compafiia, las tareas a
realizar, las capacidades, necesidades y cultura del empleado, asi como su criterio
personal externo al trabajo. Esta interaccion genera experiencias y crea percepciones
que impactan en la salud del colaborador, en su rendimiento y en su nivel de
satisfaccion laboral. En suma, el analisis de riesgos abarcara el estudio de las

caracteristicas propias del sitio de trabajo, las condiciones laborales, las caracteristicas
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inherentes al empleado y los factores externos al trabajo en si (Benalcazar, 2016. P. 3-
4).

La evaluacion de riesgos puede realizarse a través de cuestionarios, entrevistas
con expertos, grupos focales o analisis datos administrativos (Gutiérrez, 2016, p. 37-
39). Entre los cuestionarios que se utilizan est4 el CoPsoQ, el cual fue desarrollado en
Dinamarca por un grupo de investigadores del Instituto Nacional de Salud Laboral en el
afio 2000. Consta de seis apartados e investiga 38 reactivos. Utiliza la escala de Likert,
permitiendo asi medir la frecuencia de ocurrencia del factor de riesgo (Pujol &
Arraigada, 2017, p. 105). En cuanto a las entrevistas individuales o grupales, el INSHT
de Espafia (2015) indica que pueden ser semiestructuradas. Ademas, recomienda
realizarlas a todo el personal salvo que la naturaleza misma de la organizacion no lo
permita. El andlisis de datos administrativos comprende la revision de los indices de
ausentismo, rotacion y/o incapacidad laboral (Gutiérrez, 2016, p. 38). En suma, el
estudio de los riesgos psicosociales da al investigador una vision clara en relacion a la
existencia o no de violencia dentro de la compafiia.

Buenas précticas de prevencion e intervencion de violencia

laboral.
La OIT y la OMS (2002, p. 9-11) plantean que los programas de intervencion

deben ser integrales, de participacion, considerar aspectos culturales y de género, no ser
excluyentes y sistematicos. La integralidad implicara un enfoque tanto global como
equilibrado de la prevencién y el tratamiento. La participacion tiene con ver con la
colaboracion y el compromiso activo y voluntario de todos quienes trabajan en la
compafiia en pro de reducir y/o eliminar los niveles de violencia en el lugar de trabajo.
Se sugiere también la observancia de los aspectos culturales porque la percepcion o
entendimiento de lo que se considera “violencia” difiere de cultura a cultura. En cuanto

al género, se recomienda que el programa motive relaciones igualitarias entre hombres y
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mujeres. Adicionalmente, se aconseja verificar que que el programa no excluya a
ninguna persona por su etnia, religion, género, ideologia, nacionalidad, nivel socio-
econémico, etc. Finalmente, deberd ser sistemético, es decir debera contener un
conjunto de pasos secuenciales, claramente definidos que permitiran a la organizacion
alcanzar sus objetivos dentro de plazos estipulados.

Por otro lado, Luis Zabala (2002) menciona en un articulo, ocho puntos a
considerar en torno a la creacion de un modelo exitoso de disminucion o erradicacion de
la violencia laboral. En primera lugar recalca la necesidad del apoyo e implicacion de
los niveles jerarquicos superiores. En segundo lugar indica que se requiere trabajar de
forma conjunta con quienes conforman el cuerpo de representantes de los trabajadores.
Como tercer punto, afirma que es es de vital importancia capacitar a los mandos medios
y supervisores en la deteccién de problemas. En su cuarto punto, menciona que es
imperativo que las compafiias detallen de forma escrita los objetivos y funcionalidad del
programa a implementar. En quinto lugar se encuentra la difusion del programa a los
empleados asi como la capacitacion respectiva. En el sexto punto se sugiere observar
que en ciertos casos se requerira recursos y servicios ajenos la compafia. EIl séptimo
punto destaca la importancia de la “confidencialidad” en el proceso. Finalmente, en el
punto ocho, se indica que se requiere de un feedback constante, y evaluaciones
periddicas del programa.

Emilio Torres, especialista en administracion de talento humano, coment6 para
el medio Expansién (2018) que para que una compafiia desarrolle e implemente una
politica de tolerancia cero frente a la violencia laboral, es necesario que de forma previa
defina su ideologia y ésta se vea reflejada en su mision, vision y valores. Sugiere que
bajo estos lineamientos, se debe crear un codigo de ética en el que la organizacion

define de forma clara y precisa cuéles son los comportamientos que se consideran “no
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adecuados”, asi como las sanciones que derivaran de éstos en caso de presentarse.
Menciona que para determinar estas conductas, se requiere analizar de forma profunda
cudles serian perjudiciales tanto para la compafiia como para el empleado. Sugiere que
todas estas directrices se desarrollen en concordancia con las leyes del o los paises en
los que funcione la compafiia. Considera también que es importante difundir los
lineamientos asi como sus actualizaciones a todos los miembros de la institucion.
Finalmente, aconseja la aplicacion del reglamento sin excepciones, puesto que de no
hacerlo, se perderia importancia, credibilidad y autoridad.

Otra de las buenas practicas que contribuira a la disminucién o eliminacién de la
violencia en los lugares de trabajo implicara analizar la coherencia entre los modos del
modelo de gestion implantado. Segin Da Rosa Tolfo, Silva, & Krawulski (2013, p. 12-
13) el modelo de gestion administrativo de las compafiias, en general, estd compuesto
por dos modos: el prescrito (estatico, asbstracto, formal) y el modo real (informal,
concreto, dinamico). Estos modos deberan ratificarse y nunca contradecirse. Asi,
mencionan como ejemplo a una empresa que tiene como politica el respeto a la vida
privada de todos los empleados, sin embargo, en su proceso de seleccion de personal
utilizan técnicas de entrevista agresivas/invasivas en este &mbito. Al contradecirse los
modos, contribuyen a eliminar la confianza y por ende impiden el desarrollo de una
identificacion colectiva satisfactoria o exitosa. En suma, el verificar la concordancia de
los modos, permitird idenficar posibles fuentes de violencia a ser analizadas y tratadas.

Adicionalmente, la U.G.T. Baleares (2016) recomienda trabajar en el desarrollo
de una cultura organizacional enfocada en el bienestar de las personas. Sugiere
considerar temas tales como: tolerancia, no discriminacion, dignidad, colaboracion,
equidad, etc. La creacion, avance y optimizacion de la cultura requiere de socializacion,

participacion y didlogo. A través de la cultura, se deberd propender a un desarrollo
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integral tanto de los colaboradores como de la empresa misma (Great Place to Work,
2018). Como ejemplos de buenas practicas de desarrollo integral se puede citar:
Flexibilidad temporal, flexibilidad espacial, conciliacién, concientizacién de igualdad,
etc. (C.V.A,, 2009). La flexibilidad temporal puede verse reflejada en: disminucion de
la jornada laboral (por temas de atencion a familiares; hijos, parientes, etc.), cambio de
turnos de trabajo, establecimiento de rangos de tiempo en cuanto a la hora de ingreso y
salida, determinar tardes libres al mes, etc. La flexibilidad espacial comprende la
factibilidad de que el trabajador tenga la oportunidad de llevar a cabo sus labores fuera
de la compafiia, por ejemplo el teletrabajo (Gobierno Vasco, 2014). La conciliacion se
refiere a la preocupacion de la compafiia por el equilibrio de la vida personal y laboral
de los empleados. Se puede ver reflejada en: capacitaciones dentro del horario de
trabajo, establecer una hora maxima para agendar reuniones, mejoras en los permisos
por maternidad y paternidad, etc. (Guirao, 2011). La concientizacién de igualdad prevee
gue ninguna persona, dentro de la organizacién, se sienta discriminada o diferente ya
sea por su género, edad, etnia, orientacién sexual, religién o discapacidad (Fajardo,
2011). Esto se puede lograr: a través de charlas/talleres/capacitaciones, organizando
reuniones informales que permitan la socializacion entre subculturas diversas,
adaptando la infraestructura de las oficinas para la movilidad de personas con
dispacidad, etc. En suma, el desarrollo y mantenimiento de una cultura enfocada en el
bienestar de las personas contribuye a la disminucion de violencia laboral.

Estrategias de intervencion a corto y largo plazo para

disminucion de la violencia laboral

Posterior al analisis de riesgos, la empresa define como actuar. Si la necesidad
identificada implica prevenir el riesgo, se aplican intervenciones primarias las cuales
estdn estrechamente relacionadas con la normativa que rige a la institucion. Segun

Neuman (2012) el riesgo de violencia logra reducirse en un cincuenta por ciento a través
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de la determinacion por escrito de politicas de cero tolerancia hacia comportamientos
violentos. Estas politicas deberan contener de forma clara y especifica las conductas no
deseadas. (Citado en Diaz & Béez, 2013, p. 132). Segin menciona Mary Blanco (2017)
las politicas deben ir acompafiadas del compromiso tanto del empleador como del
trabajador de promover un buen ambiente de trabajo. Adicionalmente, para transmitirlas
y/o socializarlas, se utilizard& como herramienta estratégica una comunicacién interna
caracterizada por su transparencia, precision y claridad (Pereira, 2017).

Si la necesidad identificada tiene relacién con el momento mismo en que sucede
el hecho violento, las empresas ponen en marcha las intervenciones secundarias. El
objetivo de estas es el de minimizar o incluso evitar consecuencias negativas (Diaz &
Béez, 2013). En consecuencia, la compafiia ayuda al empleado a encarar la situacion por
la que esta atravesando. Para ello brinda ayuda profesional inmediata: médicos,
psicologos, conflictélogos, mediadores, etc. (Hershcovis, Reich, & Niven, 2015)
(Cémara, 2013). Segln Schat y Lelloway (2003) el apoyo del circulo social juega un
papel de gran importancia en el intento por aplacar las consecuencias de la violencia
laboral (Citado en Diaz & Béez, 2013, p. 133). El Observatorio Permanente de Riesgos
Psicosociales de la Universidad Complutense de Madrid (2013) sugiere que los
afectados que pueden hablar abiertamente de lo ocurrido y aportar con soluciones
sienten mayor apoyo de la compafiia y por ende experimentan mayor seguridad.

Por otro lado, las intervenciones terciarias implican medidas que se toman
después de que el evento violento ha ocurrido. Su fin es aplicar estrategias que permitan
reducir y/o reparar el dafio causado a la victima y restablecer el clima laboral (Diaz &
Béez, 2013, p. 133). Estan basadas en los resultados de la evaluacién de riesgos. A
partir de éstos se determina las herramientas a utilizar y acciones a llevar a cabo tanto

para con la victima y el agresor, como para con la organizacién misma (Alarcén, 2017,
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p. 11). En concordancia con el grado de la agresion incurrida, la organizacion provee
tanto a la persona ofendida como al victimario de atencion profesional psicolégica y
legal por el tiempo que sea necesario en pro de su bienestar (Japan Institute for Labour
Policy and Training, 2013, p. 12).

Herramientas para la medicidn de violencia laboral

Una de las herramientas que se utiliza para obtener los indices de violencia
laboral es el Leymann Inventory of Psychological Terrorization (Uribe, Garcia, Castillo,
& Yaraim, 2011, p. 163). En su version espafiola modificada analiza de forma objetiva
60 comportamientos agresivos y utiliza la escala Likert, permitiendo al investigador
conocer la frecuencia y/o intensidad de las conductas agresivas. Su nivel Alpha de
Cronbach es de 0.95 lo que indica que es valido (Almirall, y otros, 2009). Este
instrumento de medida puede ser auto o hetero administrado (Ramos, 2016, p. 32).
Mientras que, por otro lado, la versién original de la herramienta analiza 45 conductas y
es dicotomica. Es decir, los resultados revelaran Gnicamente si la conducta existe 0 no
(Gonzéalez & Delgado, 2011).

Otro de los instrumentos utilizados para identificar la violencia laboral es el
NAQ, por sus siglas en inglés: Negative Acts Questionnaire. Este instrumento ha sido
objeto de revisiones y traducciones alrededor del mundo. Aunque su version original
contiene la perspectiva del acoso, vista a través de los ojos de las victimas, en ninguno
de los items se menciona el término “acoso” (Escartin, Sora, Rodriguez, & Rodriguez,
2012). Su fiabilidad estéa respaldada por el coeficiente Alpha Cronbach que puede estar
entre 0.87 y 0.93 (Gonzalez & Grafia, 2009, p. 289). Los enunciados de esta herramienta
recogen las conductas agresivas que impactan a los individuos, tanto personal como
laboralmente. La version NAQ-RE utiliza una escala de Likert. Indaga sobre 24

comportamientos que comprenden cuatro grupos de estudio: el primero relacionado con
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la agresion percibida a nivel personal sin relacion con las actividades laborales, el
segundo por efectos del rendimiento laboral, el tercero por discriminacion de edad o
género y el cuarto por hostigamiento como consecuencia del abuso de poder (Féliz,
2011, p. 31).

Por otro lado, la herramienta denominada “Escala de Acoso Laboral” o WHS
por sus siglas en inglés de Work Harassment Scale fue desarrollada en 1994. Consta de
24 reactivos y utiliza la escala de Likert para medir la frecuencia y/o intensidad de la
agresion (Raimondi, y otros, 2009, p. 292). Su indice de Cronbach indica que es un
instrumento confiable puesto que alcanza 0.93 (Lee, Kim, Shin, & Lee, 2016). De forma
similar al NAQ, sus reactivos abarcan cuatro categorias: la primera tiene relacion con
los ataques al individuo a través de los procesos organizacionales, la segunda con
ataques sociales tales como el aislamiento, la tercera con agresiones inherentes a la vida
privada y la cuarta categoria esta relacionada con las agresiones verbales (Baguena,
Belefia, De la Paz, & Martinez, 2011, p. 104).

Otro de los instrumentos utilizados para medir el acoso es el conocido como
“Cisneros Barometer”. Sus siglas abrevian: Cuestionario Individual sobre Psicoterror,
Negacion, Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales (Pifiuel, 2015). Este
cuestionario permite conocer tanto la frecuencia como la intensidad de 43 conductas que
denotan acoso psicologico (Lopez, Vasquez, & Montes, 2010, p. 2018). Ademas
permite obtener informacion sobre la existencia o no de testigos de los hechos o si el
individuo ha sido uno de estos (Pifiuel J.I., 2015, p. 96). Utiliza escalas tipo Likert y
Entrevista para la recoleccion de los datos. Los reactivos permiten medir autoestima,
depresion, sindrome de fatiga cronica, estrés pos-traumatico y abandono profesional
(Hurtado, 2009, p. 48). El indice de Cronbach que alcanza la herramienta es de 0.97 y

mediante el método de dos mitades obtiene una puntuacion de 0.96 por tanto se
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considera un instrumento valido y confiable (L6pez, Rodriguez, & Montes Carlos,
2009).

Por otro lado, el Cuestionario de Acoso Psicoldgico en el Trabajo o CAPT
contiene 23 reactivos de analisis y utiliza una escala Likert de 4 grados (Cardoso, 2012,
p. 60). Analiza tres factores: el primero, tiene relacion con las conductas acosadoras y
las consecuencias que derivan de éstas. El segundo investiga sobre la politica
organizacional y el tercero sobre informacién y comportamientos contra el acoso
(Boada, Gil, & Agullo, 2013, p. 57). Su consistencia interna medida a través del indice
de Cronbach alcanza una puntuacion de 0.95 por lo que se considera una herramienta
fiable (Jiménez, 2018, p. 21).

Con el fin de medir los niveles de violencia laboral, también suele aplicarse un
instrumento denominado “Cuestionario de Acoso Psicolégico Percibido o CAPP”. Esta
herramienta estudia 15 items y solo uno de ellos es explicito al indagar sobre si el
individuo considera ser victima de mobbing (Moréan, 2015, p. 439). Utiliza la escala de
Likert de 5 puntos en forma progresiva, donde el primer punto indica que el encuestado
“no lo siente en absoluto” y el quinto o el punto mdas alto implica que “lo siente
siempre” (Jiménez, 2018, p. 20). El indice de Cronbach de este instrumento alcanza
0.92 por tanto se determina que es fiable (Moran, Gonzélez, & Landero, 2009, p. 9).

Otra herramienta aplicable con el fin de conocer los indices de violencia en el
trabajo es el Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico en el Trabajo. Este instrumento
consta de dos partes: La primera abarca 35 reactivos inherentes al acoso psicolégico
utilizando una escala de Likert de 6 puntos, lo que permite medir la frecuencia de los
comportamientos agresivos (Fornés & Gili, 2012, p. 59). En cambio, la segunda parte
comprende items dicotdmicos cuya finalidad es obtener informacion relacionada con la

percepcion de hostilidades y ademas busca la identificar la fuente de las agresiones
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(Cardoso, Fornés, & Gili, 2016, p. 306). En su versidn revisada contiene reactivos que
permiten conocer sobre la presencia de testigos de los hechos. Los factores que estudia
son cinco: Rechazo de la persona/humillacion, rechazo de indole profesional
transgresion de la intimidad, difamacion a nivel profesional, aislamiento profesional
(Boada & Ficapal, 2012, p. 57). El indice de Crobanch de esta herramienta alcanza el
0.96, lo que indica que es fiable (Boada, Gil, & Agullé, 2013, p. 57).

Estrategias para evaluar el impacto de los programas de

intervencion

Con la finalidad de medir el impacto de los programas de intervencion, es
necesario que en ellos se establezca los objetivos que se espera alcanzar a corto y largo
plazo, asi como sus indicadores (ONU, 2010). En el largo plazo, el objetivo principal
sera disminuir hasta lograr la erradicacion de la violencia en el lugar de trabajo
(Republica Argentina, 2018, p.16). Para alcanzarlo, se establecerdn una serie de
objetivos especificos a corto plazo como por ejemplo: identificar la violencia,
concientizar al personal sobre el impacto de la violencia laboral, asegurar cargas
laborales justas, eliminar tratos prepotentes y/o discriminatorios, garantizar una
distribucion equitativa de los recursos, propender un clima laboral libre de violencia,
etc. (LOpez, Lopez, & Ldpez, 2016). Los indicadores que reflejaran el avance de la
intervencion deberan estar previamente definidos. Asi por ejemplo, y en concordancia
con cada objetivo planteado se podria medir: los niveles de violencia intra-laboral, las
cargas de trabajo, el clima organizacional, la distribucion de recursos, etc. (CONICET
ARGENTINA, 2017, p. 4-5).

Entre las herramientas con que se cuenta para medir los efectos a corto plazo
esta el monitoreo. Este podra dar inicio al poco tiempo de aplicada la intervencion,
deberéa ser programado e informado de forma clara y transparente a los colaboradores. A

través del método de observacion directa, la persona encargada podra realizar un
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analisis/informe (mensual, trimestral, quimestral, etc.) en relacion al impacto positivo o
negativo de la intervencion en curso. Adicionalmente, de considerarlo necesario, podra
realizar cambios, sugerencias o recomendaciones al programa en pro de los objetivos
que se busca alcanzar. EI monitoreo programado, permanente, informado y objetivo
permite mejorar u optimizar las estrategias utilizadas (Marin, 2016, p. 3-4).

El impacto en la conducta de los trabajadores participantes de los programas de
intervencion también puede ser medido utilizando el método de grupo experimental y
grupo de control. Esto implica que el grupo de control no sea participe de la
intervencion y su analisis servird para contrastar con los resultados obtenidos del grupo
experimental (Briones, 2016, p. 4-7) Cabe notar que los dos grupos deberan denotar
caracteristicas similares. La empresa definira en forma aleatoria quienes formaran parte
de estos grupos. Asi por ejemplo, el grupo experimental podria ser la agencia/sucursal A
y el de control la B. Como resultado, el investigador podré determinar si se presentaron
o0 no los cambios deseados y qué fue lo que los motivo (Ramon, 2016, p. 3).

El impacto de las intervenciones en el clima laboral puede ser evaluado a traves
de diversas herramientas a modo de questionarios. Estos seran aplicados en
concordancia con el tipo de empresa, sus objetivos, el nimero de empleados, la
instruccion académica de los empleados y los &mbitos de interés a analizar. Entre las
encuestas creadas con este fin estan: Organizational Climate Description Questionarie
(creado por Halpin y Croft), Organizational Climate Questionarie (creado por Litwin &
Stringer), Executive Climate Questionarie (creado por Tagiuri), Agency Climate
Questionarie (creado por Schneider & Bartlett), Organizational Climate Index (creado
por Stern & Steinhoff), Cuestionario de Campbell y Prichard, etc. Estas herramientas
pueden ser utilizadas como modelos base y ser adaptadas a las necesidades de la

compafia (Hernandez & Rojas, 2011, p. 8). La medicion del clima organizacional
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permitird conocer si existen o prevalecen problemas internos que desatan
comportamientos hostiles.

Otra de las herramientas que se puede utilizar para medir el impacto de las
intervenciones son los grupos focales. En este caso, el objetivo de estos grupos de
discusién sera conocer la percepcion de los colaboradores en relacion a la violencia en
el lugar de trabajo. La informacion obtenida permitird al investigador conocer el
impacto positivo o0 negativo que las estrategias utilizadas han tenido en los
colaboradores. A pesar de que la aplicacién de este tipo de herramientas requiere de un
consultor especializado, se considera que es menos costosa que los instrumentos de
investigacion tradicionales (Caviglia, 2015). Guardando coherencia con las necesidades
de la empresa, los directivos en conjunto con el consultor decidiran si el grupo focal
serd uno solo o varios, asi como si se reunirdn una sola vez o varias (Tomat, 2012). En
suma, este instrumento proveerd informacién valiosa al investigador como producto de
la interaccién de las personas en el analisis de sus distintos puntos de vista (Hamui &
Varela, 2013), en este caso en relacion a la violencia laboral.

La metodologia ex-ante y ex-post, también se considera atil al momento de
evaluar el impacto de los programas/intervenciones (ONU, 2010). La evaluacion ex-
ante podria ser utilizada de dos formas: la primera, implica recabar informacién
inherente a la variable a investigar (violencia laboral). Esta informacién constituye la
linea base o punto de partida y los participantes pueden ser considerados el grupo de
control (Navarro, King, Ortegon, & Pacheco, 2006). EI segundo uso puede abarcar un
analisis en relacion a qué intervenciones son las mas convenientes o cuales
combinaciones seran mas efectivas para alcanzar los objetivos planteados (Ministerio de
Educacion, 2011, p. 190). Por otro lado, y una vez finalizada la intervencion o

posteriormente dentro de un lapso de tiempo pre-establecido, se aplica la evaluacion ex-
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post cuyo objetivo es identificar si las intervenciones han producido los cambios
deseados en la poblacién o no (Ariza, 2009, p.7). A través de esta herramienta, se
analiza el grado en que se cumplieron los objetivos. Se busca evidenciar que los
cambios dados, ya sean positivos, negativos o incluso inesperados, son producto del
programa aplicado (Miranda, 2012, p. 42).
Disefio y Metodologia

Disefio

El presente estudio analizara las herramientas de Leyman, Cisneros y el
Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico en el trabajo, con la finalidad de identificar
cual de las tres es mas eficiente al momento de evaluar el impacto a corto y largo plazo
de las intervenciones culturales y normativas enfocadas en la disminucién de la
violencia laboral. Se propone un proceso que inicia con el diagnéstico de la violencia en
la organizacion para determinar las intervenciones estructurales y normativas a aplicar.
Se utilizara el método en etapas ex-ante y ex-post junto con una metodologia mixta,
para la recoleccion de datos. Segin Molina & Cameron (2010) los métodos mixtos
proveen al investigador una vision y comprension mas profunda que cualquier método
en solitario. Por un lado los métodos cuantitativos proveen de objetividad al tema de
analisis o estudio (Bar 2010, p. 1-14). Mientras que por otro lado los métodos
cualitativos proveen informacion relacionada con la percepcion de los individuos sobre

el tema en cuestion (Calero & Collazo, 2017).

El analisis de la situacién de la compafiia comprendera la etapa ex-ante y sus
resultados seran considerados como grupo de control. La recoleccién de datos en esta
etapa sera tanto cualitativa como cuantitativa. La informacion cualitativa serd recabada
a través de grupos focales y sera utilizada tanto para hacer un analisis del problema

coémo para determinar si las herramientas cualitativas a aplicar: Leymann Inventory of
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Psychological Terrorization, Cisneros Barometer, Cuestionario de Hostigamiento

Psicoldgico en el Trabajo, requieren o no ser adaptadas a las necesidades de la

organizacién. Una vez se hayan procesado los datos de las herramientas cuantitativas, se

determinara las intervenciones a aplicar.

La fase ex-post implicara la aplicacion de las herramientas cualitativas a los tres,

seis y doce meses posteriores a la finalizacion de la intervencion. Los datos de cada

instrumento seran distribuidos en 6 variables de acuerdo a lo siguiente:

Leymann Inventory of Psychological Terrorization

Variable

Desprestigio laboral

Entorpecimiento del progreso

Incomunicacioén

Intimidacién encubierta

Intimidacién manifiesta

Desprestigio personal

CISNEROS Barometer

Variable

Desprestigio laboral

Entorpecimiento del progreso

Incomunicacion

Preguntas

5,10, 17, 18, 28, 38, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59,

60

14, 27, 32, 33, 34, 35, 36, 37,39

3,11, 12, 13, 15, 16, 51, 52, 53

7,9,43,44, 46,47, 48

1,2,4,8,19, 22, 23, 29, 40, 41, 42,45

6, 20, 21, 24, 25, 26, 30, 31

Preguntas

5,15, 16, 17, 18, 32,39

4,6,7,8,9,10,11,12,21,34

2,14,33
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Intimidacién encubierta 13, 23, 28, 40, 41,42
Intimidacién manifiesta 1,3,19,20,27,29,30,31,35,36,38,43
Desprestigio personal 22, 24, 25,26

Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico en el Trabajo

Variable Preguntas

Desprestigio laboral 1,2,10,17,18
Entorpecimiento del progreso 7,9,12, 13,14, 19, 25,34
Incomunicacion 3,4,5,6, 15, 16, 23,32
Intimidacion encubierta 26, 27, 28,35
Intimidacion manifiesta 8, 20, 24, 29, 30,31
Desprestigio personal 11, 21, 22,33

La informacion recopilada a través de los cuestionarios en los tres momentos de
la investigacion en la etapa ex-post (3, 6 y 12 meses posteriores a la intervencion), sera
sometida a la prueba Anova (analisis de la varianza) para lo cual se considera como
verdadero que las poblaciones son independientes, siguen una distribucion normal y sus
desviaciones estandar son iguales. Para la comparacion de las medidas poblacionales se
utilizara la distribucion t y se realizaran tres pruebas distintas: (ab/ac/bc) Leymann
frente a Cisneros, Leymann frente al Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico y
Cisneros frente al Cuestionario de Hostigamiento. La Hip6tesis nula implicara que no
hay diferencia entre los tres instrumentos, mientras que la hipotesis alternativa implicara
que existe una medida estadisticamente significativa entre las medias y que es atribuible

a distintas eficacias de las herramientas. Se utilizara un nivel de significancia de 0.05
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con prueba de una cola. El estadistico de prueba seguiré la distribucion F. Se calcularan
los grados de libertad de numerador y denominador y se procedera a formular la regla
de decision. Se elaborara la Tabla Anova, se realizaran los célculos y se decidira entre la
hipdtesis nula o la alternativa.

Poblacion

La poblacién comprende todos los empleados de una organizacién. Es decir,
hombres y mujeres de distintas etnias y estratos socio-econdmicos, cuyas edades estaran
comprendidas entre los 18 y 65 afios. De preferencia, el grupo en su totalidad, debera
contar un grado minimo de instruccion académica (Ej. Bachillerato). Se sugiere
desarrollarlo en una mediana empresa cuya cantidad de empleados oscile entre los 50 y

200.

Instrumentos 0 materiales

Los instrumentos a utilizar abarcan:

. Grupos focales

. Leymann Inventory of Psychological Terrorization

L]

CISNEROS Barometer
. Cuestionario de Hostigamiento Psicologico en el Trabajo

Procedimiento de recoleccion de datos

En la fase ex-ante, los datos cualitativos seran recabados a traves de grupos
focales organizados por areas, los cuales contaran con un moderador experto quien
aplicara una entrevista semiestructurada. Esta informacion sera utilizada tanto para
analizar el problema como para determinar si las herramientas a aplicar requieren (0 no)
ser adaptadas a las necesidades de la compafiia. Posteriormente, los datos cuantitativos
se obtendran a través de la aplicacion de las herramientas: Leymann Inventory of

Psychological Terrorization, Cisneros Barometer y Cuestionario de Hostigamiento
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Psicoldgico en el Trabajo. Posterior a la intervencion, se recolectaran datos a los 3, 6 y
12 meses a través de los cuestionarios de Leymann, Cisneros y Cuestionario de
Hostigamiento Psicologico en el trabajo.

Andlisis de datos

Los datos cualitativos de la etapa ex-ante seran utilizados para identificar las
fuentes de origen de comportamientos violentos en la organizacion. Con base en esta
informacidn, el investigador determinara si es necesario (0 no) adaptar una o todas las
herramientas a utilizar a las necesidades de la compafiia. Por otro lado, los datos
cuantitativos de la fase ex-post seran analizados estadisticamente a través de prueba
ANOVA para la cual se establece como hipétesis nula que no hay diferencia entre las
herramientas aplicadas y como hipotesis alternativa que existe una medida significativa
entre las medias que es atribuible a la eficacia de los instrumentos utilizados. Para el
efecto se asignara un nivel de significancia de 0.05 con prueba de una cola y se utilizara

F como estadistico de prueba.

Consideraciones éticas

La investigacion seguira las reglamentaciones éticas de la APA (American
Psychological Association) para el estudio con individuos. Los participantes seran
informados previamente de los objetivos que se pretende alcanzar. Se les explicara
ademas, que su colaboracion es libre, voluntaria y andénima. Por tanto, sus opiniones,
puntos de vista, decision de participar o no, o de retirarse en cualquier momento del
estudio no generara repercusiones negativas a nivel laboral o personal. Para constancia
se les entregaré el formulario “Consentimiento Informado” (Ver anexo B) el cual es
elaborado y firmado por el investigador y debera ser leido, comprendido y firmado por
el participante. Esta investigacion no generara riesgo alguno para la salud y/o seguridad

del empleado, por el contrario, busca contribuir con la convivencia armonica en el lugar
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de trabajo. Finalmente, cabe acotar que este estudio sera enviado al Comité de Etica de
la Universidad San Francisco de Quito para su aprobacion.
Discusion

Fortalezas y limitaciones de la propuesta

Como toda investigacion, la presente cuenta con fortalezas y limitaciones. Por
un lado, su fortaleza radica en que a través del estudio se identificara qué herramienta es
mas efectiva al momento de evaluar el impacto de las intervenciones culturales y
normativas enfocadas en la disminucién y/o erradicacion de la violencia laboral.
Mientras que por otro lado, su limitacion radica en que se requiere la participacion
activa y honesta del 100% de los empleados de la organizacion. Sin embargo un
porcentaje aceptable de involucramiento estaria entre el 85-90% ya que conformarian
una parte representativa de la poblacion y producirian por tanto resultados validos. Otra
de sus limitaciones estaria reflejada en el presupuesto ya que para obtener la
participacion activa de todos los trabajadores podria ser necesario implementar de forma
previa, campafias/charlas/talleres de motivacion y concientizacion en torno a la
violencia laboral. En suma, aunque el estudio puede ser aplicado en cualquier
institucion, es necesaria la implicacion de un alto porcentaje de los empleados, a mas de
contar con un presupuesto ligeramente flexible.

Recomendaciones para futuros estudios

Seria interesante que para estudios futuros se analice el impacto que pueden
tener variables externas no consideras en las herramientas de medicion de indices de
violencia en los resultados que arrojan. Asi por ejemplo: alguna nueva ley que afecta el
mercado laboral, cambios a nivel directivo, fusiones entre compaiiias, absorcion de

compaiiias. Por otro lado, también podria realizarse un analisis sobre la efectividad de
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los auto-reportes en contraste y/o comparacion con las herramientas mas utilizadas para

identificar niveles de violencia en el lugar de trabajo.
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ANEXO A

Cuestionario Grupo Focal

Nombre del Experto:

Fecha en que se realiza el grupo focal:

Instrucciones:

Indicar a los participantes que la informacion recogida aqui es anénima, confidencial y
no serd divulgada y/o publicada. Solicitar que se responda con sinceridad. Agradecer la
colaboracion.

1. ¢Se sienten conformes con su trabajo?

2. ¢Sienten que han sido discriminados en algun momento (etnia, género, nivel
socio-economico, religion, preferencia sexual, etc.? ;Coémo? ;Por quién?

3. ¢Sienten que hay personas que maneja un lenguaje agresivo que hiere su
susceptibilidad? ; Comparieros? ¢Directivos?

4. ¢Piensan gue su salario esta acorde con las tareas que realizan?

5. ¢Consideran que se respeta su horario de trabajo? ¢Ha sido modificado alguna
vez?



10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
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¢Sienten que su trabajo es valorado o menospreciado? ¢Por qué?

¢Consideran que cuentan con todos los materiales que necesitan para
desempefiar su trabajo?

¢Piensan que alguna vez alguien ha saboteado su trabajo, destruyendo u
ocultando informacion?

¢Consideran que todas las personas en la compafiia cuentan con una cantidad de
recursos Optima para desempefiar sus funciones?

¢Consideran que en algin momento se les negd alguna oportunidad de ascender?
¢Piensan que todas las funciones que realizan son coherentes con su cargo?
¢Alguna vez les han pedido hacer algo que atente contra su salud y/o seguridad?
¢Alguna vez han sido fuente de criticas?

¢ Qué piensan sobre criticar a los demas?

¢Alguna vez se han sentido aislados/as?

¢Han recibido insinuaciones sexuales? ;Comparieros? ¢ Directivos?

¢Han recibido 6rdenes de no entablar conversacion y/o amistad con alguna
persona?

¢Sienten que alguna vez alguien se burlé de ustedes?
Alguien que trabaja en la empresa ¢los ha agredido fisicamente alguna vez?

¢Piensan que difundir rumores es algo divertido?

Leymann Inventory of Psychological Terrorization

(Version modificada por J. L. Gonzélez y de Rivera)

Instrucciones:

Conteste con sinceridad las siguientes preguntas. Marque con una X la respuesta

escogida. Esta encuesta es andnima. Los datos obtenidos son confidenciales y no seran

publicados. Muchas gracias por su colaboracion.



Asigne el puntaje de acuerdo al protocolo administrado

El cern ("I1") 5i no ha experimentado esa conducta en ahsolutn
Elunn (" 1") si 1a ha experimentadn un poco

El dos (2"} si la ha experimentado moderada o medianamente
El tres ("3") si la ha experimentadn bastante ¥

El cuatra ("4} 51 [a ha experimentado mucho o extraordinariamente:

1. Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tene que decir.

[%]

. Le interrumjen cuanda habla.

. Sus compaieros le ponen peeas para expresarse o no le dejan hablar,

3
4. Le oritan o l2 regafian en voz alta.

3. Critican su trabajo.

6. Critican su vida privada.

7. Recibe lamadas elefonicas, amenazantes, insultantes o acusadoras

H. %2 le amenaza verbalinente.

9. Recibe escritos ¥ notas amenazadoras.

11, Nov le miran o le miran con desprecio o gestos de rechazo.

11, lonoran su presencia, no responden @ sus presuntas.

12. La pente ha dejado o estd dejando de dirigirse o de hablar con usted.

13. No consioue hablar con nadie, wdos le evitan.

14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compadieros.

15. Prohiben a sus compaieros que hablen con usted.

16. En general, se le iznoa v se le trata como si fuera invisible.

7. Le calumnian v murmwan a sus espaldas.

18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobie usted.

149, Le ponen en ridicul, s burlan de usted.

200, Le fratan comn 51 tuera un entermo mental o lo dan a entender.

Intentan obligarle 2 gue se haga un examen psigquidteico o una evaluacidn paicoligica,

1
22, Se buwrlan de alzuna deformidad o defecto fisico que pueda tener.

23. Imitan su forma de andar, su voe, sus sestos para ponerle en ridiculo,

24 Atacan o s bulan de sus conviceiones politicas o de sus creencias religiosas.

25, Ridiculizan o se burlan de su vida privada.

26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen.

27. Le asiznan un trabajo humillante.

24, Be evalia su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada,

24 Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas.

3 Le dirieen insultos o comentarios olscendas o deeradantes.

31, Le hacen avances, insinuacionas o sestos sexuales.

32. No e le asignan nuevas tareas, no tiena nada que hacer,

33. Le cortan sus iniciativag, no le permiten desamrollar sug ideas.
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34. Le obligan a hacer tareas absurdas o indtiles.

35. Le asignan tareas muy por delajo de su competencia.

36. Le sobrecaraan sin cesar oon [reas nuevas y diferentes.

37. Le obligan a realizar tareas humillantes.

3h. Le asighan tareas muoy ditieiles o muy por encima de su preparacion, en 138 que e3 muy probable que
fracase.

39, Le oblizan a realizar abajos nocivos o pelicmsos

4. Le amenazan con vielencia tisica.

41. Recibe ataques fisicos Jeves, como advenencia.

42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion.

43. Le ocasionan a proposito 2astos pard perjudicarls.

44, Le ocasionan dafos en su domicilio o en su puesto de trabajo.

45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas.

di. Ocasionan dailos en sus perenencias o en su vehiculo,

47. Manipulan sus herramientas {por ejemplo, borran archives de su ordenador).

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, docwmentos o herramientas de trabajo.

49. 8¢ someten informes confidenciales v negativos sobie usted, sin notificarle ni darle oportunidad de
defenderse.

). Las personas que (e apoyan reciben amenazas, o presiones para que se aparen de usted.

31 Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.

32. Nole pasan 1as lamadas, o dicen que no esta.

33. Pierden u olvidan sus encargns o encargos para ustad.

34. Callan o minimizan sus esfuerzos, looros v aciertos.

35. Oeultan sus habilidades y competencias especiales.

36. Exageran sus fallos y errores,

37. Informan mal sobre su permanencia v dedicacidn.

3i. Controlan de manera muy estricta su horarin.

59, Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen pegas y
dificultades.

@), Se e provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente.




Cisneros Barometer
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En la columna ""Autores" indique segun la siguiente numeracién ¢ quién considera que es el
generador de la conducta:

1 Jefes o supervisores
2 Compafieros de trabajo
3 Subordinados

Sefiale, ensu caso, el grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos:

0 Nunca

1 Pocas veces al a0o 0 menos
2 Una vez al mes o menos

3 Algunas veces al mes

4 Una vez a la semana

5 Varias veces a la semana

6 Todos los dias

Conducta Autores Frecuencia del comportamiento

1. Mi superior restringe mis posibilidades de
up ge mis p , ol 1|23 |4]s
comunicarme, hablar o reunirme con él

2. Me ignoran, me excluyen o no me hablan,

. N 0 1 2 3 4 5
fingen no verme 0 me hacen «invisible»

3. Me interrumpen continuamente impidiendo
expresarme

4. Me fuerzan arealizar trabajos que van contra
mis principios o mi ética

5. EvalGan mi trabajo de manera inequitativa o de
forma sesgada

6. Me dejan sin ningln trabajo que hacer, ni
siquiera a iniciativa propia

7. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin
sentido

8. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi
capacidad profesional 0 mis competencias

9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o
interés alguno

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

11. Me asignan tareas que ponen en peligro mi
integridad fisica 0 mi salud a propésito

12. Me impiden que adopte las medidas de
seguridad necesarias para realizar mi trabajo con la 0 1 2 3 4 5
debida seguridad

13. Se me ocasionan gastos con intencidn de
perjudicarme econdémicamente

14. Prohiben a mis compafieros o colegas hablar
conmigo

15. Subestiman y hechan por tierra mi trabajo, no
importa lo que haga

16. Me acusan injustificadamente de
incumplimientos, errores, fallos inconcretos y 0 1 2 3 4 5
difusos

17. Recibo criticas y reproches por cualquier
c0sa que haga o decision que tome en mi trabajo
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18. Se amplifican y dramatizan de manera
S o - 1 4 5
injustificada errores pequefios o intrascendentes
19. Me humillan, desprecian o subestiman en
- 1 4 5
pUblico ante otros colegas o ante terceros
20. Me amenazan con usar instrumentos
disciplinarios (rescision de contrato, expedientes, 1 4 5
despido, traslados, etc.)
21. Intentan aislarme de mis compafieros
dandome trabajos o tareas que me alejan 1 4 5
fisicamente de ellos
22. Distorsionan malintencionadamente lo que
. - - 1 4 5 6
digo o0 hago en mi trabajo
23. Se intenta buscarme las costuras para
1 4 5 6
«hacerme explotar»
24. Me menosprecian personal o
. p p 1 4 5 6
profesionalmente
25. Hacen burla de mi o bromas intentando 1 4 5 6
ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.
26. Recibo feroces e injustas criticas acerca de
. 1 4 5 6
aspectos de mi vida personal
27. Recibo amenazas verbales o mediante gestos
S . 1 4 5 6
intimidatorios
28. Recibo amenazas por escrito o por teléfono
. - 1 4 5 6
en mi domicilio
29. Me gritan o elevan la voz buscando
co. Ve 9 1 4 5|6
intimidarme
30. Me zarandean, empujan o avasallan
- T 1 4 5 6
fisicamente para intimidarme
31. Se hacen bromas inapropiadas y crueles
. 1 4 5 6
acercade mi
32. Inventan y difunden rumores y calumnias
. . . 1 4 5 6
acerca de mi de manera malintencionada
33. Me privan de informacién imprescindible y
. . . 1 4 5 6
necesaria para hacer mi trabajo
34. Limitan malintencionadamente mi acceso a 1 4 5 6
CUrsos, promociones, ascensos, etc.
35. Me atribuyen malintencionadamente
conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar mi 1 4 5 6
imagen y reputacion
36. Recibo una presidn indebida para sacar
i 1 4 5 6
adelante el trabajo
37. Me asignan plazos de ejecucion o cargas de
L 1 4 5 6
trabajo irrazonables
38. Modifican mis responsabilidades o las tareas
. . . 1 4 5 6
a ejecutar sin decirme nada
39. Restan valor de forma continua a mi esfuerzo
- 1 4 5 6
profesional
40. Intentan persistentemente desmoralizarme 1 4 5 6
41. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en
i . - 1 4 5 6
errores profesionales de manera malintencionada
42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma
) . 1 4 5 6
malintencionada
43. Me lanzan insinuaciones o proposiciones
) - 1 4 5 6
sexuales directas o indirectas
44, En el transcurso de los ultimos 6 meses, ¢ha
sido victima de por lo menos alguna de las
anteriores formas de maltrato psicologico de Si NO

manera continua (con una frecuencia de més del
ez por semana)?




Instrucciones

En el cuestionario que le presentamos a continuacién, formulamos una serie de cues-
tiones que pueden constituir actitudes o comportamientos en el lugar de trabajo. Le
pedimos que valore su frecuencia durante los dos Gltimos afios, teniendo en cuenta la
siguiente escala:

0 Menos de una vez al mes

1 Al menos una vez al mes

2 Mas de una vez al mes

3 Al menos una vez a la semana
4 Varias veces a la semana

5 Una o mas veces al dia

Para responder, debe hacerlo sefialando con una X la opcién que mas se ajuste a lo
que Usted siente o sufre en relacion con cada una de las cuestiones presen-

tadas en su lugar de trabajo. Sus respuestas seran tratadas confidencialmente

y sélo se utilizaran de modo global, transformadas en puntuaciones. Le rogamos que
trate de responder a todas las preguntas y agradecemos que lo haga

con la mayor sinceridad. Muchas gracias por su colaboracion.

Teniendo en cuenta la escala anterior, sefiale con qué frecuencia experimenta o ha
experimentado las siguientes situaciones:

Cuestionario de Hostigamiento Psicologico en el Trabajo-Revisado
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Exponerle a criticas por parte del grupo

Recibir criticas directas sobre la forma de realizar su trabajo

Dirigirse a usted a través de intermediarios

Recibir informaciones contradictorias

No recibir informacidn que otras personas del grupo de trabajo si han recibido
Evitarle o impedirle que se comunique normalmente con el grupo

Asignarle tareas inferiores a su grado de cualificacion profesional

Recibir amenazas injustificadas, verbales o por escrito

Dejar de asignarle tareas

10. Expresiones negativas o de duda sobre su responsabilidad o capacidad profesional
11. Expresiones de que esta loco/a o desequilabrado/a psicol4gicamente

12. Discriminarle respecto al resto del grupo (trato, distribucion tareas, recompensas
13. Asignarle trabajos innecesarios o sin motivo justificado

14. No respetar su grado de formacién o antigiedad en el puesto de trabajo

15. No convocarle a actos o reuniones laborales

16. No invitarle a fiestas o celebraciones de trabajo

17. Acusarle de que no se adapta al grupo de trabajo

18. Acusarle de que comete errores que antes no cometia

19. Asignarle trabajos desagradables o que otros no quieren

20. No cederle la palabra en las reuniones o interrumpirle constantemente en sus
exposiciones

21. Comentarios maliciosos sobre usted o su forma de vida

22. Utilizacion de motes o expresiones verbales de desprecio hacia usted

23. No recibir respuesta a sus preguntas verbales o escritas

24. Rechazo de propuestas suyas, por principio

25. Evitarle actividades que tengan posible influencia o repercusién profesional
26. Considerarle responsable de errores cometidos por los demas
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27. Manipulacion de sus pertenencias (documentos, archivos ordenador, correspondencia,

objetos personales)

28. Los comparieros evitan sentarse a su lado

29. Imitacidn de gestos, palabras o comportamientos suyos en tono despreciativo o de
burla

30. Miradas de desprecio

31. No saludarle

32. Recibir informaciones erréneas

33. Ridiculizarle publicamente

34. Ignorarle en cuestiones o decisiones que atafien a su area de trabajo

35. Desatencion de los jefes o responsables de su empresa a sus quejas de hostigamiento
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En su trabajo, ¢ha sido usted objeto de alguno de los actos anteriores durante AL
MENOS 6 MESES y como minimo UNA VEZ A LA SEMANA? SI___ NO___

En caso afirmativo, sefiale por favor cual/es, marcando el nimero asignado a la izquier-
da de cada cuestion planteada

¢(HA SIDO USTED TESTIGO de alguno de los actos anteriores en su lugar de trabajo?
SI__NO___

En caso afirmativo, sefiale por favor cual/es marcando el nimero asignado a la izquier-
da de cada cuestion planteada

Para terminar, en general ;Se siente usted ACTUALMENTE acosado/a u hostigado/a
psicoldgicamente en el trabajo? SI_ NO

ANEXO B

Comité de Etica de Investigacion en Seres Humanos

Universidad San Francisco de Quito

El Comité de Revisidn Institucional de la USFQ
The Institutional Review Board of the USFQ

Formulario Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Estudio de efectividad de herramientas para evaluar el impacto a
corto y largo plazo de las intervenciones culturales y normativas enfocadas en la disminucidn
y/o erradicacion de la violencia laboral.

Organizacion del investigador: Universidad San Francisco de Quito

Nombre del investigador principal: Catalina Ron Ayala

Datos de localizacidn del investigador principal: +57 3008443260 kattyron@hotmail.com
Co-investigadores: Maria Cristina Crespo Andrade

DESCRIPCION DEL ESTUDIO

Introduccion

La violencia laboral es motivo de analisis para investigadores de varias ramas: psicologia, sociologia,
administracion, etc. Esto se debe a que tiene repercusiones negativas tanto para la salud de los
colaboradores como para el éxito y productividad de las compaiiias. Muchas empresas buscan disminuir o
incluso erradicar los indices de violencia en el lugar de trabajo, para lo cual toman acciones que buscan
mejorar la interaccion entre los empleados. El impacto de estas acciones es medido a través de una serie de
herramientas a modo de cuestionarios que son respondidos por empleados. El presente estudio busca
identificar cudl de estas herramientas es la mas efectiva.

Usted puede hacer todas las preguntas que quiera para entender claramente su participacion y despejar sus
dudas. Para participar puede tomarse el tiempo que necesite para consultar con su familia y/o amigos si
desea participar o no.

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion sobre la eficacia de los métodos utilizados por la
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compaiiia en la mitigacion de la violencia laboral.

Propésito del estudio

El presente estudio busca identificar cuales es la herramienta mas eficiente al momento de evaluar el
impacto a corto y largo plazo de las intervenciones culturales y normativas enfocadas en la reduccién o
eliminacion de la violencia laboral.

Descripcion de los procedimientos

El estudio se desarrollard en tres etapas: Durante la primera etapa se organizaran grupos focales por dreas y
serdn conducidos por especialistas externos a la organizaciéon. Posterior a esto, todos los participantes
contestardn tres cuestionarios relacionados con violencia laboral. La segunda etapa comprende la aplicacion
de medidas culturales y normativas para la disminucidn de indices de violencia. La tercera etapa abarca la
aplicacion de tres cuestionarios relacionados con violencia laboral a los 3, 6 y 12 meses posteriores a la
finalizacion de las medidas de intervencion.

Riesgos y beneficios

El presente estudio no implica ningun riesgo para la salud y/o seguridad del empleado. Tampoco generara
repercusiones negativas a nivel laboral y/o personal. Por el contrario, busca contribuir con el desarrollo de un
ambiente laboral positivo y libre de violencia.

Confidencialidad de los datos

Para nosotros es muy importante mantener su privacidad, por lo cual aplicaremos las medidas necesarias
para que nadie conozca su identidad ni tenga acceso a sus datos personales:

1) La informacién que nos proporcione es anénima.
2) Su nombre no sera mencionado en los reportes o publicaciones.

3) El Comité de Bioética de la USFQ podra tener acceso a los datos del personal en general que en el
momento del estudio, labord en la empresa en caso de que surgieran problemas en cuando a la seguridad y
confidencialidad de la informacién o de la ética en el estudio.

Derechos y opciones del participante

Usted puede decidir no participar y si decide no participar solo debe decirselo al investigador principal o a la
persona que le explica este documento. Ademas aunque decida participar puede retirarse del estudio
cuando lo desee, sin que ello afecte los beneficios de los que goza en este momento.

Usted no recibird ninguin pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

Informacion de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono +57 3008443260 que
pertenece a Catalina Ron, o envie un correo electrénico a cron@estud.usfq.edu.ec
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Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. Ilvan Sisa, Presidente del Comité de
Etica de Investigacion en Seres Humanos de la USFQ, al siguiente correo electrénico:
comitebioetica@usfqg.edu.ec




