IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Fracaso en el exito
organizacional a causa del
acoso laboral en las MIPYMES
del sector comercial de la
localidad de Puente Aranda

Autor:

John Hernando Escobar Rodriguez
Programa:
Administracion y Finanzas
Facultad:

Ciencias Empresariales

Corporacion Universitaria

Iberoamericana



IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Fracaso en el éxito organizacional a causa del acoso laboral en
las MIPYMES del sector comercial de la localidad de Puente

Aranda

Failure in organizational success due to workplace harassment in

MIPYMES in the commercial sector of the town of Puente Aranda

Nombre Autor

John Hernando Escobar Rodriguez

Nombre (Asistentes/colaboradores/compiladores)
Karen Daniela Gutiérrez Calderon
Santiago Calderon Sanchez

Juan Sebastian Pedraza Gracia

Diciembre, 09 de 2019



Agradecimientos

Primordialmente a Dios que ha sido mi guia y el estandarte fundamental en mi
vida, por el desarrollo y culminacién de este proyecto de investigacién. También
agradezco a mi familia; a mis padres Mariela y Hernando y a mi hermano David,
gue han sido un apoyo constante y fundamental en todo momento de mi
existencia, sin ellos no tendria la motivacién suficiente para lograr todos los

objetivos que me he propuesto tanto en mi vida profesional como académica.

De igual manera agradezco a mis colaboradores en esta investigacién a Karen,
Juan y Santiago por su conocimiento y su grado de compromiso y responsabilidad
en el cumplimiento de este objetivo. Asimismo a la Profesora Luz Andrea Chéavez
y al profesor José Gerardo Vaca por su valiosa colaboracion en permitirme
desarrollar este proyecto de investigacion que sera de gran importancia para el
Programa de Administracion y Finanzas y para la Facultad de Ciencias

Empresariales.

A los empresarios seleccionados de las MIPYMES de la localidad de Puente
Aranda por permitirnos ingresar a sus lugares de trabajo y determinar las causas y
consecuencias mas relevantes en este proyecto de investigacion y de esta forma
brindarle un producto util a la sociedad en el estudio del acoso laboral en este
sector comercial de vital importancia para el desarrollo y crecimiento econémico

de la ciudad de Bogota.



Resumen

Las MIPYMES representan el 96,4% de los establecimientos empresariales de
Colombia, generan el 80,8% del empleo del pais, y tienen presencia en los
diferentes sectores productivos (Portafolio, 2008). La importancia que tienen estas
unidades econdmicas en el desarrollo y crecimiento econdmico de un pais
determinan una fuente de importancia crucial para indagar porque actualmente el
fendmeno el acoso laboral o mobbing en las organizaciones se ha convertido en un
factor negativo que influye directamente en el desarrollo productivo de estas
organizaciones y como se viene perfilando como un problema que aqueja no
solamente en el desarrollo emocional y profesional del individuo que lo padece sino
también como para organizacion incide que los altos niveles de acoso laboral o
mobbing baje de una forma importante los niveles de productividad que hacen que
las empresas terminen proyectandose al fracaso organizacional sin tener claro las
causas fundamentales que originaron su decadencia a nivel econémico y comercial

dentro del sector y de la localidad de Puente Aranda.

Cabe destacar que actualmente la motivacion y el buen trato hacia los empleados
de una organizacion se convierte en una herramienta estratégica y fundamental que
origina que tanto la eficacia y la eficiencia en los procesos de produccion de las
organizaciones incidan directamente en el crecimiento econémico de una empresa
y la proyecten de una manera positiva en todos los indicadores de productividad
gue hace que la unidad econémica se destaque en su sector y de esta forma
dinamice de una manera 6ptima el desarrollo social empresarial en su sector.
(Estrada, 2015)

Palabras claves: Acoso Laboral, Mobbing, MIPYMES, Eficacia, Eficiencia.



Abstract

The MIPYMES represent 96.4% of the business establishments in Colombia,
generate 80.8% of the country's employment, and have a presence in the different
productive sectors (Portafolio, 2008). The importance of these economic units in the
development and economic growth of a country determine a source of crucial
importance to investigate because currently the phenomenon of bullying in
organizations has become a negative factor that directly influences productive
development of these organizations and how it has been emerging as a problem that
affects not only the emotional and professional development of the individual who
suffers but also as an organization that affects high levels of workplace harassment
or mobbing in an important way productivity levels that make companies end up
projecting themselves to organizational failure without being clear about the
fundamental causes that led to their economic and commercial decline within the

sector and the town of Puente Aranda.

It should be noted that currently the motivation and good treatment of the employees
of an organization becomes a strategic and fundamental tool that causes both the
effectiveness and efficiency in the production processes of organizations directly
affect the economic growth of a company and project it in a positive way in all the
productivity indicators that make the economic unit stand out in its sector and in this

way optimize the social business development in its sector. (Estrada, 2015)

Key words: Labor Harassment, Mobbing, MIPYMES, Efficiency, Efficiency.



Prélogo

El acoso laboral o mobbing! como también es conocido; a lo largo de los
tltimos afos se ha convertido en una de las principales causas que han incidido
en los bajos indices productividad empresarial. Las causas y consecuencias que
produce este fenOmeno han determinado que en las empresas ademas de bajar
los indices de satisfaccion y de productividad de los empleados al realizar su
trabajo se presente una tasa de desercion alta, inconformidad y forma de
hostigamiento comun de parte de la relaciones de jerarquia presentes en una
organizacion que determinan un cambio en la conducta de los individuos y que

influye directamente en el desarrollo de sus actividades laborales diarias.

De tal manera que el acoso laboral o mobbing se convierte en una variable
fundamental de estudio y de analisis para determinar por qué en las
organizaciones los indices de productividad bajan de una forma critica al no
determinar las variables mas importantes que causan este fendbmeno entre las

organizaciones.

Este proyecto centro su investigacion en las MIPYMES de un sector muy
importante para la economia de la ciudad de Bogota como es el sector de Puente
Aranda. Tradicionalmente esta localidad cuenta con un tejido con base micro
empresarial ya que el 85% de estas empresas registradas en esta localidad son
de base micro en su constitucion (Camara de Comercio de Bogota, 2018), lo cual
hace de este sector un pilar de suma importancia en desarrollo econémico y
comercial para la ciudad de Bogoté ; de tal forma que al determinar las causas y
consecuencias mas relevantes del acoso laboral que se presentan en una
muestra representativa de estas empresas, se puede llegar a concluir que

variables influyen de manera negativa en el fracaso en el éxito de las

! Trato hostil o vejatorio al que es sometida una persona en el ambito laboral de forma sistemética,
que le provoca problemas psicoldgicos y profesionales y determina una baja de productividad en las
funciones empresariales



organizaciones en las MIPYMES del sector comercial de Puente Aranda en la

ciudad de Bogota.
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Introduccién

La localidad de Puente Aranda en la ciudad de Bogota ha sido
tradicionalmente un sector referente de gran importancia en los indicadores
econdmicos, sociales y comerciales en la ciudad. En esta Localidad se presenta
una afluencia y una marcada consolidacion en el crecimiento de las MIPYMES
enfocadas en la prestacion de diferentes productos y servicios comerciales que
le brindan la posibilidad a los ciudadanos no solamente de Bogota sino también
diferentes regiones nacionales asi como de extranjeros de poder contribuir con
la compra o adquisicion de cualquier bien o servicio que lleguen a necesitar y que
solamente en las MIPYMES Puente Aranda pueden llegar a conseguir a un
precio razonable y asi satisfacer sus necesidades de compra.

Actualmente la localidad de Puente Aranda cuenta con un entorno de gran
importancia para la economia de la ciudad de Bogotd, que ha permitido el
desarrollo de la actividad de servicios comerciales consolidandose asi como uno
de los méas grandes centros industriales de la ciudad en el que se destacan
actividades como: fabricacion de prendas de vestir, ropa exterior e interior para
hombre, nifio, mujer y nifia, corseteria, camiseria vestidos de bafio, pantalones,
servicios satélites, servicios de impresion, arte, disefio y composicion y
fabricacion productos elaborados de metal y las relacionados con el trabajo de
metales y fabricacion de productos de plastico como espumado y articulos de
plastico espumado. Comercio de alimentos, viveres en general, bebidas y tabaco,
comercio de partes, piezas, autopartes, accesorios, lujos para vehiculos
automotores, prendas de vestir, alimentos para animales, productos agricolas,
abrasivos procesados, articulos de metales preciosos, de relojeria, de joyeria,
alfombras y tapetes, floristerias, empaques, bicicletas. Servicios como los de
arquitectura e ingenieria y actividades conexas de asesoramiento técnico
(ingenieria civil, quimica, industrial, de minas y petréleos, mecanica, alimentos,
sanitaria, de sistemas, geografica, forestal y ambiental), actividades inmobiliarias

de arrendamiento, urbanizacion, subdivisiébn, venta, alquiler, asesorias

12



deportivas, servicios de reproduccion, fotocopias e impresion heliogréfica,
disefiadores de modas, anuncios de publicidad, carteles pintados y luminosos,
arte publicitario que representan el eje de la economia local, destacandose como
un sector en donde la afluencia de MIPYMES constituyen un tejido empresarial
de base micro empresarial que influye de manera relevante para el crecimiento
econdmico del sector . El 85% de las empresas registradas en la localidad son
Microempresas, concentradas en comercio (42%) que representan el centro de
la economia local, industria (26%), transporte, almacenamiento vy
comunicaciones (8%), servicios inmobiliarios y de alquiler (6%), y los

restaurantes y hoteles (6%). (Camara de Comercio de Bogot4, 2018)

A nivel econémico en la localidad la concentracion del valor de los activos
estuvo en la industria manufacturera (42%); las actividades de comercio y
reparacion de vehiculos (22%), otras actividades de servicios comunitarios
(8.2%), y las actividades inmobiliarias y de alquiler (4.7%). (Camara de Comercio
de Bogota, 2018)

Uno de los temas que también se debe tratar y mencionar en esta investigacion
son los factores asociados al entorno econdémico y entre ellos se destaca la

poblacién.

La informacion demografica con la que cuenta la localidad de Puente Aranda
se convierte en una variable relevante de estudio que determina la mano de obra
y de fuerza productiva con la que cuenta este sector y de esta manera focalizar
el segmento de la poblacion de estudio de este proyecto de investigacion en las
MIPYMES, para caracterizar que segmento de la poblacion se emplea en estas
organizaciones y asi determinar la incidencia del acoso laboral o mobbing en
estas unidades econdémicas de lalocalidad y su influencia en el fracaso en el éxito

organizacional.

El sector de Puente Aranda es una de las localidades mas grandes de Bogota
D. C. Especificamente es la novena localidad mas grande por su poblacién ya

gue cuenta con 289 mil habitantes; se compara su tipo de poblacion con la ciudad

13



de Monteria ya que esta ciudad cuenta con una poblacion de 262 mil habitantes.
Practicamente la localidad de Puente Aranda es mas grandes que la cuidad de
Monteria lo que hace referencia de la tasa de poblacion que tiene Bogota con su
tipo de empleabilidad, educacién y calidad de vida. (Camara de Comercio de
Bogota, 2018)

La caracteristica principal es la participacion de los jovenes de esta localidad
ya tiene un indice de 42.8% en la cual va de una de una edad de 18-25 afios
pero esté por debajo de las localidades de Usme y Cuidad Bolivar que cuentan
con indices de mas del 50%, teniendo en cuenta que la poblacién
econdmicamente activa (PEA) de esta localidad en su mayoria tiene un nivel de
educacion superior del 46% teniendo una incidencia en Bogota del séptimo
porcentaje mas alto de la cuidad, a su vez el nivel de educacion y educacién
primaria los cuales cuentan con estos porcentajes 38.9% para nivel de educacién
segundaria y el 14.3% para nivel de educacion primaria. (Camara de Comercio
de Bogota, 2018)

Tabla 1. Datos demograficos y del mercado laboral en Puente Aranda 'y

Bogota
Factor Variable Puente Aranda Bogota
289.000 habitantes. 6 8le'°§2£‘$’;‘6‘2§€5'
168 personas por '?1 ! P
hectarea . ,ectarea.
. ' Poblaciébn mayor de 12
Poblacion mayor de 12 Aos 5433000
afios 235.000 anos © 4S93.
Poblacion Poblacion
E _ . Econdmicamente
conémicamente Activa: oy
., Activa: 3'444.000
., Poblacion y 154.000 . ]
Poblacion - , Poblacion Ocupada:
Mercado Laboral Poblacion Ocupada: 2992 000
137.000 bobl e
Poblacion Desempleada: D 0 a?lor:j )
17.000 ejeT%gg &
Tasa de Ocupacion: 58,4% 51. o
! Tasa de Ocupacion:
Tasa de Desempleo: o
10,9% 55,1%
’ Tasa de Desempleo:
13,1%
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Fuente: Encuesta de calidad de vida. Direccion de estudios de la Camara de Comercio de
Bogota. DANE (2003)

Puente Aranda cuenta con una participacion total de personas empleadas de
4.6% , tiene un indice de 137 mil personas empleadas superando a otras
localidades con Fontibon y para Bogota fue la cuarta (4) localidad con una tasa
de ocupacion de 58.4% que supero asi mismo al indice de la ciudad que cuenta
con 55.1% algunos datos de tiene la localidad en disposicion de ocupacion de
personas empleadas que viven en esta localidad es del 48.3% que es o era
empleado patrticular, el 7.2% es empleado del gobierno y el 32.7% trabaja por
cuenta propia ( negocio y puestos ambulantes catalogados como empleados
informales) estos nameros se basan en estos componentes de resultados que
arroja la localidad. (DANE, 2003)

eHoteles y Restaurantes 28.6%
e Servicios Sociales y Comunales 26.8%
eIndustria Manufacturera 22.2%

e Transporte Almacenamiento y Comunicaciones 9.1%

Pero esta localidad est4 en la décima posicidbn para Bogota con mayor
participacion de desempleados de la ciudad en donde el 3.7% de los
desempleados reside alli en la localidad de Puente Aranda aproximadamente (17
mil personas) entre las localidades tuvo un indice de 10.9% y queda como sexta

entre localidades, siendo una de las bajas en cuanto a desempleo. (DANE, 2003)

Otra caracteristica que cobra suma importancia a la hora de determinar como
influye el acoso laboral o mobbing dentro de las MIPYMES del sector comercial
en la localidad de Puente Aranda son los factores asociados a la estructura

empresarial.

Se hace necesario para el desarrollo de esta investigacion determinar el total

de MIPYMES que existen actualmente en la Localidad de Puente Aranda y de
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esta manera determinar una muestra confiable que nos permita desarrollar
nuestra investigacion y asi determinar los instrumentos a aplicar para el

correspondiente estudio.

Desde el afio 2006 en la localidad de Puente Aranda con el pasar de los afios
ha ido creciendo no sélo como localidad sino también a un nivel de empleabilidad
importante por ser un sector importante a nivel comercial e industrial para Bogota,
que hace que esta localidad tenga un indice importante de empleabilidad ya que
tiene el 6.2% de las empresas de la ciudad desde el 2006. (Cadmara de Comercio
de Bogota, 2018)

227 mil empresas estan registradas en la capital segun la Camara de
Comercio de Bogota lo que hace que existan alrededor de 14.140 empresas
ubicadas en esta localidad. De este total de empresas el 69% son de servicios
comerciales enfocados en la venta de autopartes y de mantenimiento automotriz,
por consiguiente uno porcentajes mas elevados es para el sector automotriz ya
gue en esta localidad se encuentran gran variedad de talleres de compra y venta
de que corresponden a un 42% (DANE, 2003)

En esta localidad predominan las micro y pequefias empresas que es el
segmento de la poblacion en la cual radica esta investigacion. Para el Primer
Trimestre del afio 2018 en la Localidad de Puente Aranda se determinaron que
existen en la base de datos de la Camara de Comercio de la Ciudad de Bogota,

14.140 empresas en donde 11.978 (Camara de Comercio de Bogota, 2018) son

MIPYMES que representan el 85% de la localidad v el 6% de Bogota. Esto nos

indica que la localidad de Puente Aranda directamente brinda una tasa de
empleabilidad alta de visualizacion y analisis en los indices de productividad y de

crecimiento econdémico en la Localidad y en la ciudad de Bogota.
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Fracaso en el éxito organizacional a causa del acoso laboral en
las MIPYMES del sector comercial de la localidad de Puente

Aranda

Formulaciéon del Problema:

El proyecto de investigacion denominado “Fracaso en el éxito
organizacional a causa del acoso laboral en las MIPYMES del sector comercial
de la localidad de Puente Aranda”, se realiza bajo el contexto de la relevancia 'y
la pertinencia que tiene la identificacion de los posibles factores y causas de
deterioro laboral, social y personal de los colaboradores que trabajan al interior
de una mipyme y gque se han visto afectados de manera directa o indirecta por el
acoso laboral, que muchas empresas permiten desarrollar y que pocas de ellas
llevan controles adecuados para evitar que estas acciones influyan de manera
negativa a la productividad de sus colaboradores y por ende al buen desarrollo

organizacional de sus empresas.

Este proyecto de investigacién exploratorio—deductivo se centra en la
importancia de identificar y determinar como afecta el acoso laboral en el fracaso
en el éxito organizacional en las MIPYMES del sector comercial de la localidad
de Puente Aranda. Esto permitird identificar las acciones a mejorar frente a la
correcta y pertinente aplicacion de la normatividad nacional establecida para
prevenir el acoso laboral en las empresas y de esta manera proponer un plan de
mejora con los beneficios organizacionales que tiene el establecer un equipo de

colaboradores motivados y estables en una empresa.
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Objetivo General:

e Identificar como influye el fendmeno de acoso laboral en el fracaso en
el éxito organizacional de las MIPYMES del sector comercial de la localidad de

Puente Aranda.

Objetivos Especificos:

e Describir los factores que configuran el acoso laboral en las MIPYMES

del sector comercial de la localidad de Puente Aranda.

e Establecer los factores que se presentan a causa del acoso laboral en

las MIPYMES del sector comercial de la localidad de Puente Aranda.
e Determinar la presencia de los factores de acoso laboral y su efecto

en el proceso organizacional en las MIPYMES del sector comercial de la localidad

de Puente Aranda.
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Planteamiento del Problema:

., Como afecta el acoso laboral en el fracaso en el éxito
organizacional de las MIPYMES en el sector comercial de la

Localidad de Puente Aranda?

Partiendo de este interrogante se hace necesario identificar, establecer y
determinar los factores mas importantes que influyen en una mipyme para que el
nivel de fracaso o éxito determine los rumbos de estas unidades econémicas que
son importantes para el desarrollo econémico de cualquier localidad y de su
ciudad. Logrando determinar qué factores inciden negativamente en la
productividad de una mipyme se lograria establecer planes de mejora dentro de
estas organizaciones que permitiria mejorar el clima laboral y por consiguiente el
nivel de productividad de las MIPYMES en la localidad de Puente Aranda que
actualmente es un centro comercial e industrial que cobra importancia e interés
en el desarrollo social y econdmico de la ciudad ya que las tasas de empleabilidad
en este sector son inciden el crecimiento y la capacidad de fuerza laboral
existente en esta localidad que permiten un desarrollo econdmico creciente

mayor y con mejores perspectivas para la ciudad.

Colombia recientemente a traves el Congreso de la Republica decreto la Ley
1010 de 20062, en la cual se reglamente y se dan las directrices sobre el tema de
acoso laboral adoptando medidas de prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y el hostigamiento en todas las funciones y relaciones que se establezcan

mediante una relacién laboral.

2 Congreso de la Republica de Colombia “Ley 1010 de 2006” Diario Oficial Nim. 46.160 del 23 de enero de
2006.
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Un buen desempefio en el ambiente organizacional genera una sinergia, que
permite que los procedimientos y procesos de una organizacion sean asimilados
de una mejor manera por sus trabajadores, en los cuales las lineas jerarquicas
de mando juegan un papel fundamental a la hora de delegar las funciones de
forma que los trabajadores se motiven a realizar sus procesos diarios de una

forma eficiente mejorando los indices de productividad e las organizaciones.

En definitiva esta investigacion se plante6 con base en determinar los factores
mas importantes que inciden en el fracaso o en el éxito en las organizaciones
centrandose en las MIPYMES de la Localidad de Puente Aranda una de los
sectores comerciales mas importantes de la ciudad de Bogota y de esta manera
identificar las acciones a mejorar frente a la correcta y pertinente aplicacion de la
normatividad nacional e internacional establecida para prevenir el acoso laboral
en todas sus manifestaciones en las MIPYMES proponiendo planes de mejora
gue ayuden de una manera efectiva y beneficiosa la capacidad que tienen las
empresas de mejorar sus indicadores de produccion y de esta forma proyectarse
de una mejor manera a nivel econdmico en el sector comercial de la Localidad

de Puente Aranda.
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Capitulo 1. Fundamentacién Conceptual y Teorica

1.1 Marco de Antecedentes

Carroll M. Brodsky en el afio 1976 fue el primer autor que se refiere al
trabajador hostigado, y al acoso laboral en las organizaciones. En su libro
denominado “The Harassed Worker” hace un estudio profundo sobre la
promulgacion de una nueva ley de condiciones de trabajo en Suecia y como la
influencia del acoso laboral estaba afectando de una manera importante el
desarrollo productivo de las empresas de este pais en el sector comercial en la

ciudad de Estocolmo.

Su libro se centro en la dureza de la vida del trabajador de base en un contexto
en el gue hay accidentes laborales, agotamiento fisico, horarios excesivos, tareas
monotonas y problemas de autoridad jerarquica en la en la forma de delegar las
funciones a los empleados que hoy se abordan en la investigacion sobre el estrés
y como inciden estas variables en la productividad de las organizaciones, variable
gue se hace fundamental analizar ya que de acuerdo a la motivacion que exista
entre los funcionarios de una organizacion determinaran el éxito o fracaso de la
misma en cumplir sus objetivos y metas misionales y visionales que actualmente
tienen las empresas para su crecimiento econémico en este mundo globalizado

en el cual estamos inmersos actualmente.

Debido a su enfoque psicolégico-empresarial y a una marcada distincion entre
situaciones laborales y estresantes a las cuales estan sometidas los trabajadores
a nivel de jerarquia en una organizacion y bajo la influencia del clima sociopolitico
de principios de los setenta, el estudio de Brodsky en este campo en sus inicios
tuvo una gran aceptacion e impacto en el estudio cientifico del acoso laboral o
conocido también como mobbing y como este hostigamiento hacia los
trabajadores en una organizacion determina el grado de eficiencia en produccion

en las funcionesy procesos que realizan diariamente las empresas determinando
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de esta forma su éxito o fracaso en el sector econdmico en el que se desempefian
(Brodsky, 1976).

Una organizacion solo existe cuando dos o mas personas colaboran para
alcanzar objetivos comunes que no pueden lograrse mediante la iniciativa
individual (Chiavenato, 1994). La cultura organizacional es un factor muy
importante como herramienta estratégica para lograr el éxito de la organizacion.
En efecto, ésta orienta la informacion que perciben los empleados y genera en
ellos emociones, actitudes y conductas en el trabajo acordes con los lineamientos

y objetivos de la organizacion.

El personal que se pueden enmascarar como competitividad y entrega al
trabajo y que pueden desembocar en el surgimiento del mobbing. El clima
organizacional se refiere al ambiente de trabajo propio de una organizacion.
Segun (Hall, 1996), el término designa un conjunto de propiedades del ambiente
laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados, que se supone

son una fuerza que influye en la conducta de los mismos.

(Brow, 1990) considera que el clima es una serie de caracteristicas del medio
ambiente interno de la organizacion, tal y como lo perciben los miembros de ésta.
La forma en que los empleados ven e interpretan el ambiente laboral reviste vital

importancia para la organizacion.

Las caracteristicas psicolégicas individuales de un trabajador (como las
actitudes, las percepciones, la personalidad, la inteligencia emocional (IE), los
valores y el nivel educativo) actian como filtro a través del cual éste interpreta
los comportamientos del resto del personal y los procesos que suceden a su
alrededor. Se puede decir que el clima organizacional es un fenémeno circular
en el que los resultados obtenidos por las organizaciones condicionan la
percepcion de los trabajadores, la que, a su vez, condiciona el clima de trabajo y
esta relacionada directamente con la inteligencia interpersonal, que es
componente de la IE de los individuos. Sin la cultura organizacional no es posible

coordinar todos los procesos administrativos que conducen a lograr una elevada
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productividad, requisito indispensable para la subsistencia y mejora de la
organizaciéon. La cultura organizacional fomenta algunas conductas e inhibe

otras.

Una cultura laboral abierta y humana alienta la participacién y la conducta
madura de todos los miembros de la organizacion. Si las personas se
comprometen y son responsables, se debe a que la cultura laboral se los permite
(Serna, 1997). El éxito de la organizacion se basa en los objetivos estratégicos y
en su cultura organizacional, que abarca valores, clima organizacional y estilo de
gerencia. Es-tos factores constituyen “los cimientos para edificar los diversos
métodos para alcanzar la excelencia” (Armstrong, 1991). Si se desarrolla
adecuadamente la cultura organizacional, ésta se constituye en la mayor
fortaleza de la organizacion; de no ser asi, se convierte en una de sus principales
debilidades.

Hay climas organizacionales que originan comportamientos y actitudes de
enfrentamiento y agresion entre el personal que se pueden enmascarar como
competitividad y entrega al trabajo y que pueden desembocar en el surgimiento

del mobbing.

En el marco del XX Congreso Mundial de derecho del Trabajo y la Seguridad
Social se ha contemplado la presentacion de ponencias libres referidas a
cualquiera de las materias a ser abordadas en el certamen. En este sentido, la
ponencia que se presenta se enmarca dentro de uno de los temas centrales del
Congreso: Acoso Moral y Sexual en el lugar de trabajo, haciendo especial

referencia al caso colombiano.

Para abordar la teméatica se realiza inicialmente una conceptualizacion basica;
seguidamente se caracteriza la situacion del acoso laboral en el pais, para
presentar a continuaciéon el marco regulatorio, de reciente expedicion en
Colombia, a través del cual se busca frenar estas practicas, para realizar luego
algunos comentarios sobre las evaluaciones que se harealizado sobre el impacto
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de estas medidas en las entidades oficiales, concluyendo con algunas

recomendaciones.

El acoso laboral es tan antiguo como la propia actividad laboral, aunque hoy
sea mas evidente su intensificacion y especializacion. La situacién de que un
trabajador se vea marginado, maltratado, discriminado, hostigado, etc., por sus
compaferos o por su jefe, para que aborrezca la situacion y se vea obligado a
renunciar al empleo, es tan antigua como el trabajo y desde luego se ha seguido
manifestando a pesar de la aparicion y consolidacién del Derecho del Trabajo.
Lo més desafortunado es que estas conductas provoquen insolidaridad, silencio
complice o no intervencion en los conflictos que se puedan crear entre un
miembro del grupo, con sus comparieros de trabajo y/o su jefe o jefes, resaltando
la “ventaja competitiva” de estos ultimos con respecto a los subordinados, al
hacer parte de una relacion asimétrica que privilegia, en muchas ocasiones, los
intereses de los patronos en desmedro de quienes con su fuerza de trabajo

producen los bienes y servicios necesarios para el desarrollo econémico y social.

El mobbing o acoso laboral se considera tan antiguo como el propio trabajo
(Fernandez & Nava, 2010) constituye un tipo de violencia psicolégica y se
reconoce como una linea de trabajo promisoriay de alto impacto sobre el hombre,
las organizaciones y la sociedad. En la actualidad constituye un problema
prioritario que afecta la dignidad, genera desigualdad, discriminacion,
estigmatizacion y conflictos. (OIT, 2002).

La revisibn sobre el tema del mobbing muestra que el auge de las
investigaciones se dio entre los afios 1976 y 2000, sobre todo en Europa, mas
especificamente en los paises escandinavos (Suecia, Noruega y Finlandia) con
el precursor sobre este tema Carroll M. Brodsky en el afio 1976, en donde la
preocupacion por el hombre, su bienestar y su desarrollo, en las organizaciones

permitié importantes avances.

El hostigamiento o mobbing tiene sus primeras manifestaciones en el ambito
laboral y, en esta esfera, son situaciones que no son detectadas con facilidad ni
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por parte de la victima ni por parte de sus superiores jerarquicos. Se puede decir,
por tanto, que se puede destruir a una persona con palabras, mentiras o
humillaciones. Es un proceso de maltrato psicolégico que no sélo destruye
psicolégicamente a la victima sino que también tiene repercusiones negativas
para la empresa donde se produce tal situacion y para las relaciones sociales de
la persona acosada. En el acoso laboral, el hostigador y sus complices, si los
tuviera, actian de manera inmoral y poco ética contra la persona o las personas
acosadas, con actos verdaderamente crueles y contrarios a la moral. En el acoso
moral laboral (también conocido como mobbing), ademas de producirse una
violencia psicolégica en la victima, también se produce hostigamiento y
marginacion por parte del entorno que la rodea, es decir, no sélo se produce
violencia psicoldgica sino que igualmente se produce estigmatizacion. Ademas,
el mobbing provoca que las personas hostigadas estén desanimadas, bajas de
moral e incluso, sufran tal dafio psicologico que haga que la victima tenga ideas
suicidas y, en algunos casos, que las lleve a cabo. Lo realmente importante en
estas situaciones no es actuar contra una situacion de acoso laboral, sino evitar
gue ésta se produzca o, al no ser esto posible, detectarla en sus fases tempranas
cuando aun tenga facil solucion. Para ello, en este trabajo me propongo disefiar
un protocolo de solucién autonoma de conflictos, con medidas de prevencién
proactivas y reactivas, que la victima e, incluso, los empleados de las empresas,
independientemente del rango jerarquico ocupado, puedan seguir ante una

situacion de acoso laboral.
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1.2 Marco Teoérico

En la década de 1980, el psiquiatra aleman Leymann inicid investigaciones
sobre el tema sin conocer la obra de Brodsky. El adopto el término mobbing al
encontrar en el trabajo conductas similares a las del mundo animal. Para
Leymann, el mobbing se caracteriza por conductas sofisticadas, sutiles y cinicas
(Leymann H. , 1996)

(Brodsky, 1976) Define el mobbing en un contexto empresarial como el
“Harassment” Intentos repetidos y persistentes por parte de una persona de nivel
jerarquico alto de atormentar, agotar, frustrar o lograr una reacciéon de otra
persona; es un trato que se caracteriza por la provocacién persistente, la presion,
el enfrentamiento, la intimidacién u otros modos de comportamiento que causan

incomodidad a otra persona

(Kile, 1990) Lo define como “Health endargering leadership” Actos de
humillacidn y acoso continuos de larga duracion por parte de un superior y que

son expresa-dos abiertamente o de modo encubierto. Por otra parte

(Leymann H. , The Mobbing Encyclopedia, Bullying, The Definition of Mobbing
at Workplaces., 1997) Como la comunicacion no ética y hostil dirigida de modo

sistematico por una 0 mas personas principalmente hacia una persona.

(Wilson, 1991) Define al acoso laboral como un trauma, la desintegracion de
la autoestima del empleado como resultado del tratamiento continuo, real o
percibido, deliberadamente maligno o malévolo por parte de un empleado o

superior

(Adams, 1992) Bullying, Critica continua y abuso personal en publico o en

privado, con el Fin de humillar y degradar a una persona.

(Ashforth, 2009) Un lider utiliza su poder sobre los demas mediante la

arbitrariedad y el “autobombo”, despreciando a los subordinados, mostrando
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escasa consideracion, utilizando un estilo basado en la fuerza para la resolucién

de conflictos, impidiendo la iniciativa y utilizando castigos no contingentes.

(Bjokqvist, 1994) Harassment. Actividades repetidas con el Fin de causar
sufrimiento psicoldgico (aunque algunas veces también fisico) dirigido hacia uno

0 mas individuos, que no son capaces de defenderse por si mismos.

(Vartia, 1996). Harassment. Situaciones en las que una persona es expuesta
repetidamente y durante cierto tiempo a acciones negativas por parte de una o

MAas personas.

(Astroga, 2013) Mobbing. El maltrato persistente, deliberado y sisteméatico de
varios miembros de una organizacion, hacia un in-dividuo con el objetivo de

aniquilarlo psicolégica y socialmente y de que abandone la organizacion

(Heinemann, 1992) Un médico sueco interesado en el comportamiento social
infantil fuera del aula tomé prestado de Brodsky el término para identificar un
comportamiento altamente destructivo de pequefias pandillas de nifios, en la
mayoria de los casos dirigido en contra de un Unico nifio. La investigacion de este
tipo de comportamiento infantil se ha desarrollado progresivamente en los ltimos
veinte afios, y uno de sus investigadores mas prominentes es el noruego
(Olweus, 1993) quien no solamente a enfocado en estudiar el comportamiento
nocivo y destructivo entre los nifios también se ha encargado de estudiarlo en
entornos sociales de trabajo en los cuales concluyo que el acoso laboral o

mobbing tiene un gran impacto la productividad de una organizacion.

El término mobbing es el mas reconocido para referirse a la violencia

psicoldgica en el trabajo. Pero no hay una definicion aceptada por la comunidad

cientifica y existe variedad de términos para referirse al fenbmeno. Mobbing
proviene del verbo inglés to mob, que traduce “regafar, atacar, maltratar,
asediar’, mientras que mobbing como sustantivo significa “muchedumbre, jauria”.
Desde este significado, el término expone un fendmeno de grupo (Hirigoyen,
2001).
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Esta expresion fue introducida en 1963 por el etélogo y zodlogo austriaco
Konrad Lorenz, para referirse a las conductas de hostigamiento de ciertos grupos
de animales, que se agrupan para atacar a otro animal por el que se sienten

amenazados (Pifiuel y Zavala I. , Mobbing, 2003)

En 1996 Leymann publica el libro “Mobbing. La persecucién en el trabajo”,
impreso en francés y luego difundido especialmente en Europa, Estados Unidos,

Australia, Sudéfricay Espafia (Hirigoyen, 2001)

En 1976, el psiquiatra estadounidense Brodsky describié el fenobmeno como
intentos repetidos y persistentes de un individuo de atormentar, desgastar,
frustrar o conseguir una reaccion de otro individuo, mediante un trato que
continuamente provoca, presiona, asusta, intimida o causa la incomodidad de

otro individuo en el trabajo (Brodsky, 1976)

Marie France Hirigoyen es pionera en el estudio del acoso moral en Francia.
A partir de sus publicaciones empez6 a difundirse el acoso psicolégico a nivel
general en su pais. Sus lineas de investigacién son el mobbing en el entorno
familiar y la organizacion (Hirigoyen, El acoso moral: El maltrato Psicologico en
la vida cotidiana, 1999). Hirigoyen propone clasificar las diferentes acepciones en
cuatro grupos, con el fin de esclarecer el término mobbing: 1. Términos
relacionados pero poco equivalentes (opresion, subrogacion, comportamiento
abusivo,); 2. Términos que refieren a un concepto mas amplio (violencia, agresion
o comportamiento antisocial en el trabajo); 3. Expresiones parciales (bossing,
tirania mezquina); y 4. Denominaciones equivalentes (terror psicolégico, acoso
moral, violencia psicologica en el lugar de trabajo, hostigamiento psicologico,
bullying, abuso emocional en el trabajo) EI mobbing hace referencia a cualquier
manifestacién de una conducta negativa, ya sea hostil, inmoral abusiva o cruel lo
define (Leymann H., 1996) Con el objetivo de humillar, desprestigiar, estresar,

hostigar, ofender, excluir, interferir negativamente en sus tareas laborales.
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El acoso laboral suele ser sutil, perverso y predeterminado; tiene por objetivo
anular y avasallar totalmente a la victima, en forma de “crimen perfecto” (De
Miguel Barrado & Prieto Ballester, 2016)

Para (Hirigoyen, El acoso moral: El maltrato Psicoldgico en la vida cotidiana,
1999) la victima lo es por la voluntad del agresor. A partir de la designacion de
este, aquella se convierte en “blanco” de la violencia y en ocasiones es “sefialada
injustificadamente por los comparferos como complice de la violencia que recibe”
Respecto al acosador, algunos de sus comportamientos de agresion se pueden
explicar por su personalidad narcisista, consistente en una autoimagen
enfermizamente sobrevalorada, percibe a los demas como fuente de amenaza, y
por ende, desencadena la violencia. Desde las caracteristicas de las
interacciones humanas, se puede generar mobbing cuando existe rivalidad por
obtener un puesto de trabajo, cuando en un mismo puesto estan dos trabajadores

y ambos creen que la compaiiia quiere deshacerse de alguno.

También contribuye la aprobacion de comportamientos hostiles del agresor por
parte de los compafieros de la victima; cuando se niega la existencia de las
conductas de acoso o se permite que este suceda y cuando se niega ayuda a las
victimas. Desde lo organizacional, algunos factores causantes de mobbing son:
la sobrecarga de trabajo, las deficiencias en los estilos de liderazgo (Leymann H.
, 1996)

Se han demostrado efectos nocivos del mobbing sobre las personas, las
organizaciones y la sociedad. Gran parte de los estudios indagan sobre las
consecuencias individuales y organizacionales, siendo mas representativos los
trabajos que se centran en los efectos sobre las personas, Entre otros efectos, el
mobbing genera depresion, ansiedad, desesperacion, ira (Leymann H. , 1996).
Insomnio, sintomas nerviosos, melancolia, apatia, falta de concentracion,
agresividad, fobia social (Bjokqvist, 1994). Trastorno del suefio, cambios en la
personalidad, sindrome de estrés pos-traumatico problemas psicoldgicos,

trastornos psicosomaticos y suicidios. En el entorno social y familiar, se
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evidencian tensiones y conflictos, retraimiento de la victima hacia sus familiares,
abandono de los amigos, estigmatizacidén social. Aislamiento social, inadaptacion
social, entre otras consecuencias (Pifiuel y Zavala I. , Mobbing. Como sobrevivir

al acoso psicoldgico en el trabajo, 2001)

En las organizaciones, las principales consecuencias asociadas con el
mobbing son entre otras la insatisfaccion en el trabajo, mayor rotacion de

personal, intencidén de dejar el puesto (Carvajal Orozco & Déavila Londofio, 2013)

(Anderson, 2001) Analiza el mobbing desde la Optica de conceptos como
derecho, ley, salud, democracia, administracibn publica o empresa,
estableciendo un marco de referencia juridico-laboral del problema. El acoso
suele comenzar con un cambio brusco en una relacién, pasando de normal o
neutra a negativa. El proceso se torna confuso para la victima, quien empieza a
sentir culpa por lo que sucede, y a asumir que la causa tiene que ver con sus
capacidades o su conducta .Comienza de forma superficial, dificil de percibir. Los
ataques luego se intensifican, la victima se siente acorralada y sin comprender
por qué le sucede, es sometida a actos hostiles y degradantes. (Hirigoyen, El
acoso moral en el trabajo. Distinguir lo verdadero de lo falso, 2001) Define el
proceso de mobbing como Los agresores ponen a los mas dociles del grupo en
contra de la victima, quien ante el silencio y la indiferencia del grupo, reacciona
con hostilidad, generando un proceso circular se deteriora la comunicacion, la
victima empieza a ser aislada, se le asignan tareas poco importantes y de poco
interés. Se atacan sus capacidades profesionales y se inicia un proceso de

destruccion de su autoconfianza y autoestima.

Bardn Duque, presenta la tesis de que el poder y la negociacién son elementos
presentes en el mobbing. El explica que el mobbing se utiliza dentro de una
organizacién como medio para adquirir poder. Asi, al ser “el poder”’ una causal
del mobbing, el fendmeno se puede asociar con la ética y la moral de los
individuos (Baron Duque, 2004)
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El proceso de victimizacion es sistematizado por (Leymann H. , Mobbing. La
persécution au travai, 1999) en cuatro fases, Fase 1. Incidente critico original. El
conflicto es el estado activador del acoso. Se desarrolla en un tiempo muy corto.
Fase 2. mobbing y estigmatizacion. Se identifican acciones cuya finalidad es
causar dafo, de forma sistematica. Fase 3. Administracion de personal. Cuando
los administrativos se enteran, suelen asumir prejuicios en contra de la victima y
se atribuye el problema a sus caracteristicas personales. Como solucién buscan
liberarse de ella, se le persigue, desprestigia y culpabiliza. Fase 4. Expulsion. La
victima intenta defenderse, por ello y las secuelas del acoso, se agrava su

situacion. Finalmente abandona su trabajo y busca ayuda médica y psicoldgica.

En América Latina el mobbing apenas comienza a tener eco en los
investigadores y son pocos los paises que han promulgado leyes. Hasta el
momento los paises que han avanzado en este tema son: Argentina (Ley N° 1225
del 5 de enero de 2004), Colombia (Ley N° 1010 del 23 de enero del 2006), Puerto
Rico (Proyecto de Ley N° 1008 aprobado por la Asamblea Legislativa en octubre
de 2007); en Ecuador se encuentra en discusion el Proyecto de Ley que busca
contrarrestar estas conductas (Ferndndez & Nava, 2010); en México, aunque
existen varias “vias para hacer justicia a las victimas del “mobbing” (derecho
penal, civil, constitucional, administrativo, laboral y de seguridad social) no hay

mecanismos legales especificos.

Espafia es sin duda uno de los paises hispanoparlantes con mayor desarrollo
legislativo sobre el tema, al punto que el acoso laboral esta tipificado como delito
en el Cdédigo Penal (Art. 173). Esta Ley establece pena de prision a los
funcionarios publicos que atenten contra la integridad moral (Art. 175) (Ley

Organica N° 1095 del Cdadigo Penal Espariol)

Espafia también cuenta con un protocolo anti-acoso18, que establece “un
procedimiento de actuacién ante situaciones que pudieran constituir acoso
laboral” (Cap. 2), se aplica al personal de la administraciéon publica y esta

integrado al Sistema de Gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales.
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En Colombia, la Ley N° 1010 de 2006, representa un intento del Estado por
intervenir respecto al acoso laboral. Expedida por el Congreso de la Republica el
23 de enero de 2006, con el objetivo de beneficiar a todas las personas que
laboran en las organizaciones donde el ambiente de trabajo es agresivo y hostil,
donde se presentan situaciones que degradan la dignidad humana y sancionar a
aquellas empresas que permiten el maltrato y el abuso del trabajador en el ambito
laboral. (Gémez, Manifestaciones del Acoso Laboral. Mobbing y sintomas
asociados al estrés postraumatico, 2006) Esta Ley busca: definir, prevenir,
corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivoy en general todo ultraje a la dignidad humana que se
ejercen sobre quienes realizan sus actividades econdmicas en el contexto de una

relaciéon laboral privada o publica.

Laley N° 1010 de 2006 sefiala como bienes juridicos protegidos “el trabajo en
condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de
los trabajadores, la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral
y el buen ambiente en la empresa”. Para efectos de esta Ley, se define acoso
laboral como: toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un
empleado o trabajador por parte de un empleado, jefe o superior jerarquico
inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del trabajador. Desde esta Ley,
el acoso laboral puede darse, principalmente, bajo las modalidades generales de
maltrato laboral, persecuciéon laboral, discriminacion laboral, entorpecimiento
laboral, inequidad laboral y desproteccion laboral. En el Capitulo IV de la
Resolucion N° 2646 de 2008 el Ministerio de la Proteccion Social en Colombia
adopto un “Protocolo para la determinacién del origen de las patologias derivadas
del estrés”, el cual tiene por objetivo diagnosticar y calificar la “relacion de
causalidad entre los factores de riesgo psicosociales” y las patologias derivadas
por estrés ocupacional, las cuales deberan estar incluidas en la Tabla de
Enfermedades Profesionales que establece el “Decreto N° 1832 de 1994 o la

norma que lo adiciona, modifique o sustituya” También se podra acudir a lo
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dispuesto sobre el tema por organismos internacionales como la OIT, OMS y

OPS entre otros

Para (Gémez, Manifestaciones del Acoso Laboral. Mobbing y sintomas
asociados al estrés postraumatico, 2006) La Ley 1010 N° de 2006 no sélo
presenta falencias, ademas considera fundamental reformularla, porque no
“establece mecanismos efectivos de proteccidn” para las personas en el lugar de

trabajo (p. 154). Algunos problemas de la Ley son:

la falta de una definicion clara que evite las denuncias temerarias, la falta de
un érgano especializado en su proteccion , la falta de sanciones ejemplarizantes
en caso de que se ejecute la conducta, la ausencia de una perspectiva de género
en su regulacion, la cual es esencial por ser las mujeres las principales victimas

de acoso sexual (p. 155).

Un estudio de corte cuantitativo y transversal, cuyo objetivo era “encontrar la
forma de reconocer las variables sociales y subjetivas del fendmeno de la
violencia en el trabajo”. Se aplicé en los sectores de vigilancia privada, transporte
de carga y de pasajeros a nivel urbano e intermunicipal, en el sector salud y
finanzas, desarrollado en las ciudades de Cali, Medellin, Bogota y Barranquilla
prevalencia de Europa para el afio 2000. Cerca del 20% de los trabajadores
encuestados estaban expuestos al acoso laboral y este afectaba en mayor
medida la calidad del ambiente de trabajo, la salud y vida de los trabajadores.
Los datos mostraron igual distribucion entre hombres y mujeres; mayor
ocurrencia en edades entre 30 y 39 afios para todos los sectores, especialmente
en auxiliares operativos, con formaciéon de bachillerato o técnica. EI mayor
reconocimiento de ocurrencia fue para la agresion verbal (12,8%), 3,6%
manifestdé haber sufrido amenazas, con una mayor frecuencia en mujeres
(59,4%). La agresion fisica, represent6 1,3%; dos tercios de los agredidos eran

hombres.

El articulo (Gomez, Manifestaciones del Acoso Laboral. Mobbing y sintomas

asociados al estrés postraumatico, 2006) Manifestaciones del acoso laboral,

33



mobbing y sintomas asociados al estrés postrauméatico. Expone los principales
sintomas asociados con el acoso psicolégico. Consiste en tres estudios de caso,
aplicando entrevistas en profundidad. Como resultado, se identifican
manifestaciones de acoso psicologico y se concluye que este tipo de acoso
puede generar sintomas asociados con el estrés postraumatico. Finalmente,
propone realizar estudios de mayor profundidad que permitan visibilizar el
problema, disefiar medidas preventivas y generar estrategias de accion que
repercutan en lamejora de la vida laboral y garanticen y defiendan la dignidad de
las personas. El trabajo de (Camargo & Puentes Suarez, 2010) Rasgos de
personalidad y autoestima en victimas de acoso laboral utiliza estudio de casos.
Mide y describe las conductas de acoso laboral, los rasgos de personalidad y la
autoestima de cuatro mujeres entre 45 y 57 afios, empleadas en el sector publico
gue denunciaron ante una instancia legal haber sido victimas de acoso
psicolégico. Como resultado se pudo demostrar la presencia de acoso
psicoldgico vertical descendente (de jefe hacia subordinado), con diferencias en
la intensidad y en la frecuencia para cada caso analizado.

(Lopez Pino, Seco Martin, & Ramirez Camacho) Practicas de acoso laboral en
empresas colombianas: una mirada estructural e intersubjetiva. Se analizan los
factores estructurales y organizativos que favorecen las practicas de acoso
psicologico en Colombia. Se revisa de forma critica la conceptualizacion, sobre
todo la definicién que de acoso psicoldgico planteala Ley N° 1010 de 2006. Ellos
consideran que de la forma en que esta planteado el acoso psicoldgico, hace
referencia solo a las personas como actores de las practicas de acoso, dejando
de lado a las organizaciones. En este sentido, las organizaciones como
instituciones creadoras y reguladoras de normas, no reciben ninguna
responsabilidad por las conductas violentas que se generan a su interior. Se
realizaron 60 entrevistas semi-estructuradas, orientadas a reconstruir los
procesos organizativos y 15 entrevistas a victimas, en dos grupos de discusion.
Asimismo se revisaron 24 expedientes de demandas y querellas sobre acoso

laboral.
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(Castillo & Cubillos, 2012)La violencia en las transformaciones de los sistemas
de trabajo en Colombia hacen una aproximacién comprensiva e interpretativa del
fendmeno de la violencia organizacional a partir del entorno econémico, social y
politico del pais. Se comprobd la hipoétesis que los trabajadores colombianos
pueden tolerar mas la violencia organizacional, debido a la violencia social y
politica que ha permeado los diferentes espacios y contextos de interaccion de
las personas. Para los autores, los individuos desarrollan cierta tolerancia a la
violencia y a los modelos presentes en la sociedad; esta capacidad de resistir a
la violencia produce que se naturalice y se integre al contexto laboral. El estudio
fue de corte cualitativo y se realizaron entrevistas semi-directivas a trabajadores

gue hubiese experimentando alguna forma de violencia.

En el trabajo orientado a la comunidad de psicologia, (Gbémez,
Manifestaciones del Acoso Laboral. Mobbing y sintomas asociados al estrés
postraumatico, 2006) Elabora recomendaciones para abordar el tema desde la
academia y las organizaciones; rescata la conexion que el tema tiene con la
discriminacion; argumenta que el acoso laboral se debe considerar un problema
nuevo que ha tenido origen en la dindmica cambiante del trabajo y las nuevas
tensiones internas surgidas en el proceso de globalizacion. Para la academia,
resalta el valor de investigar sobre el tema con énfasis en estudios empiricos
cualitativos de enfoque antropolégico, que provean descripciones precisas del
fenbmeno y permitan elaborar modelos para interpretar el fenémeno e

intervenirlo.

El articulo de Rojas (2005), aborda el tema desde una perspectiva juridico-
legal. En lo juridico revisa una sentencia de la Corte Constitucional y desde lo
legal analiza la legislacién laboral y el proyecto de Ley 088 de 2004, que se
convertiria mas tarde en la Ley N° 1010 de 2006. Plantea que la legislacion
laboral establece incipientes herramientas para contrarrestar las conductas de
acoso laboral, reclama por una intervencién del legislador y califica

favorablemente el proyecto que se abria paso en el Congreso.
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(Giraldo, 2005) Elabora una reconstruccion del concepto de acoso laboral y
califica el fenédmeno como disfuncién organizacional frecuente. Para Colombia
revisa el Proyecto de Ley N° 088 de 2004, el estudio de Min Proteccion y propone
como hipotesis que su ocurrencia encuentra causa en la violencia del pais.
Asocia la reciente atencion al tema como espacio para el ejercicio de la
responsabilidad social y como prioridad del Estado y las empresas. Argumenta
sobre el valor de la psicologia organizacional para afrontar el reto que significa el
fendmeno; destaca el valor que el tema representa para esa disciplina y su

contribucion a la sociedad.

(Cardona & Ballesteros, 2005) Presentan una reconstruccion del tema desde
la salud ocupacional y la salud publica, considerando el estudio de Min Proteccion
y el Proyecto de Ley N° 88 de 2004. Coinciden con los autores coetdneos, en que
hasta el afio 2005 el fendmeno, como objeto de estudio, era novedoso y se
perfilaba como tendencia mundial. Proponen que el acoso es constitutivo de
discriminacion y debe ser abordado desde diferentes disciplinas. Encuentran
como escenarios de mayor probabilidad de ocurrencia organizaciones con
estructuras “poco claras” y “ambientes laborales deteriorados”. Advierten sobre
las bondades de una legislacion especifica y recomiendan que el tema deba ser

atendido como un asunto de salud publica.

Muioz (2007) presenta el resultado de evaluar la Ley N° 1010 de 2006,
reconoce que ella representa un avance legislativo frente al acoso laboral, pero
llama la atencion sobre aspectos en los que la ley se muestra deficitaria, entre
ellos el ambito de aplicacion referido solo a la relacidn laboral, la imprecision en
aspectos como los criterios de persistencia y demostrabilidad de las conductas;
los atenuantes, los agravantes y los criterios de gradacion. El procedimiento para
atender las denuncias y sus consecuencias personales y organizativas. La

discriminacion del proceder entre los empleados publicos y privados.

Martinez, Agudelo y Vasquez (2010) abordan el acoso laboral desde la

perspectiva de la salud ocupacional; documentan el impacto que el fenbmeno
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tiene a nivel individual, organizativo y social, aspectos que justifican su inclusion
en el ambito de la salud publica y la seguridad sanitaria internacional. Asignan
responsabilidad a los actores sociales desde su misma naturaleza, de la
comunidad académica en la realizacion y difusion de investigaciones, del Estado
en la formulacion de politicas y planes nacionales de salud, de las organizaciones
en vinculacién de los resultados de investigacion y las politicas publicas, y
argumentan sobre la necesidad de mecanismos de cooperacién para lograr
sincronia entre los actores. Para el estudio del tema proponen un abordaje

intersectorial y utilizacion de metodologias multinivel y multivariadas.

(Parra Osorio & Acosta Fernandez, 2010) Presentan el resultado de analizar
50 documentos producto de abordaje cualitativo de acoso laboral en docentes
universitarios, médicos y enfermeras entre 1990y 2009. Los hallazgos describen
rasgos, actitudes y comportamientos de acosadores y acosados e identifica
condiciones organizacionales e individuales propicias para tal acoso.
Argumentan sobre como sus hallazgos coinciden con varios estudios fuente del
referente tedrico. Sostienen al igual que (L6épez 2011), que las variables
organizacionales son mas fuertes como predictores del acoso que las variables
personales y advierten sobre los vacios existentes en el estudio del tema frente

a los aspectos organizacionales, juridicos y de salubridad.

Garzon (2011) se aproxima al tema del acoso laboral como riesgo psicosocial
y desde su conceptualizacion revisa el sistema legal colombiano, lo ubica en la
Constitucion Politica, en el derecho laboral y el derecho penal. Enfatiza en las
implicaciones que tiene el acoso en la afectacion de los derechos humanos
fundamentales, esclarece cuales resultan vulnerados en especial el derecho a la
dignidad humana. Realiza una sintesis de la legislacibn en Europa y
Latinoamérica, para terminar con una compilacion de la jurisprudencia en
Colombia y un detallado analisis de la Ley N° 1010 de 2006 y una propuesta de
modificacion a su articulado. Destaca la importancia de la prevencién como
estrategia para reducir la ocurrencia del fenébmeno y la poca disponibilidad de

bibliografia e informacion respecto a la situacién de problema en Colombia.
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Alvarez (2011) hace una revision de las perspectivas comportamental y de los
rasgos y el proceso del acoso laboral, luego analiza desde la cognicién social y
los sistemas organizativos autoritarios estudiados por Bruner (1981). Opera
especificamente sobre las interacciones grupales, las creencias y las estructuras
formales de organizacion. Concluye que el acoso encuentra explicacién en las
dindmicas de poder de los grupos y por tanto no deberia abordarse solamente

desde la perspectiva clinica.

La OIT definio los riesgos psicosociales como aquellas “Interacciones entre el
trabajador, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
Su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias puede influir en la salud y en el
rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” Aunque este tipo de riesgos no
estaban considerados en principio dentro de los riesgos del trabajo, son los que
actualmente presentan, junto con los riesgos ergonomicos, el mayor niamero de
trabajadores afectados y el mayor gasto en prestaciones sociales. Estos riesgos
han sido considerados como los causantes de estrés y violencia en el trabajo que
pueden ocasionar dafios en la salud de los trabajadores. Los riesgos
psicosociales son situaciones que potencialmente pueden ocasionar un dafio
para la salud teniendo como resultado el estrés y la violencia desencadenando
consecuencias tales como las enfermedades o accidentes profesionales. Hay
gue tener también en cuenta que el estrés puede derivarse de agentes fisicos
nocivos tales como el ruido o las vibraciones que impiden una adecuada
comunicacién y adaptacion al lugar del trabajo. Las consecuencias inmediatas
son la pérdida de productividad y el absentismo de los trabajadores. Los factores
de riesgo psicosocial incluyen aspectos intralaborales, extra laborales e
individuales intrinsecos de cada trabajador que, por su relacion dinamica,
producen cargas psiquicas y fisicas. En Colombia, encontramos un desarrollo
normativo al respecto que nos permite ahora dar una definicion legal de este tipo
de riesgos. Tal es el caso de la Resolucion 2646 de 2008 mediante la cual se

definen los factores de riesgo psicosociales como "condiciones psicosociales
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cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los
trabajadores o en el trabajo" y donde se identifican como factores protectores
psicosociales, aquellas condiciones de trabajo que promueven la salud y
bienestar del trabajador, es decir que se determina el nexo causal entre las

condiciones de trabajo y la salud mental de los trabajadores. (Velasquez, 2001)

Por su parte (el articulo 5 de la Resolucion 2646 de 2008) Articulo 3 literal d.
10 , Veldsquez determina que los factores psicosociales incluyen aspectos
intralaborales, Extra laborales y externos a la organizacion que influyen en la
salud y desempefio de las personas, otorgandole a los empleadores la obligacion
de tener en cuenta tanto los factores de riesgo como los elementos de prevencion
de riesgos psicosociales, siendo estos obligados a ejercer las acciones de
prevencion de la enfermedad y promocién de la salud. Ley N° 100 de 1993, en el
Decreto N° 1295 de 1994 y en la Ley N° 776 de 2002.El Sistema de Riesgos
Profesionales en Colombia es entendido como el “Conjunto de entidades publicas
y privadas, normas y procedimientos destinadas a prevenir, proteger y atender a
los trabajadores de los efectos de las enfermedades y accidentes que puedan
ocurrirles con ocasién o como consecuencia del trabajo que desarrollan”. Sus
fundamentos legales se encuentran en la Siendo que los riesgos psicosociales
han sido entendidos como una enfermedad de origen profesional, es el Sistema
de Riesgos Profesionales el que debe enfrentar este fendmeno no solo en actos
de reparacién sino de prevencion. Una de las caracteristicas principales de este
sistema es que el riesgo es del empleador, por lo que es a él a quien corresponde
trasladarlo a una ocurrencia de los riesgos se debe evitar al maximo por el
empleador, quien debe elaborar acciones de promocion y prevenciéon con el fin
de que la aseguradora responda cuando se generen dafios inherentes al trabajo.
Siendo que los riesgos que mas se perciben son el ergonémico y el psicosocial,
resulta una inversion para el empleador establecer un sistema de riesgos
profesionales donde se trabaje en la prevencién de los mismos, lo cual tiene un
impacto en la productividad del negocio, blindandolo frente a la contingencia de
alto impacto organizacional y humano que suelen ser los costos de la ocurrencia

de estos riesgos. Como vimos en la definicion, los riesgos profesionales se
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derivan tanto de accidentes como de enfermedades de origen profesional; por lo
tanto, es importante determinar en qué consiste cada unoy si el acoso laboral se

configura como una enfermedad o como un accidente de trabajo.

Para autores como (Velasquez, 2001)los riesgos de sufrir los efectos de
violencia laboral aumentan en la medida en que exista estrés en el trabajo, ya
gue este fenOmeno deteriora las relaciones humanas y expone a las personas a
situaciones indeseables de violencia con repercusiones graves en la salud.
Asimismo, la exposicion a este tipo de violencia trae como consecuencia una
menor confianza en si mismo, tendencia hacia el abandono, aislamiento y
absentismo laboral, consistente en que si la persona pierde su empleo pierde la
voluntad de buscar uno nuevo. Para la OIT la violencia en el lugar de trabajo se
concreta tanto con la provocacion de dafios reales como con la amenaza fisica o

verbal.

Dentro de este fendmeno encontramos tres tipos de violencia de acuerdo a los
ambitos donde se sitle el acoso. Dependiendo del lugar de donde provenga esta
violencia, se manifestara de maneras distintas; asi, se puede dar entre los
mismos miembros de la empresa, entre trabajadores del mismo lugar de trabajo

y distintas empresas 0 la injerencia de personas externas a la empresa.

Mas tarde (Hirigoyen, El acoso moral: ElI maltrato Psicolégico en la vida
cotidiana, 1999) Hizo un completo estudio plasmado en su libro El acoso moral
que da cuenta del acoso en el sentido en que ataca la moral, el animo de las
personas35. En este texto se hace un andlisis de este tipo de situaciones no solo
en la empresa sino en la pareja. Segun la autora el origen del acoso se encuentra
en el sujeto agresor, ya que lo adjudica al ansia de poder y la perversidad Por
acoso en el lugar de trabajo Hirigoyen entiende “cualquier manifestacion de una
conducta abusivay, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos
y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o

degradar el clima de trabajo” Como se puede ver en esta definicion, Hirigoyen
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ofrece nuevos elementos a aquella propuesta por Leymann. Primero que todo lo
define como una conducta, lo cual implica un elemento de sistematicidad para
gue sea necesaria su configuracion. Ademas introduce un elemento esencial en
la definicion adoptada en Colombia a través de la ley N° 1010 de 2006 y es la
vulneracion de la dignidad de la persona afectada. Y por ultimo afiade la finalidad
del mobbing, pues si bien para Leymann la finalidad se limitaba a hacer que la
persona renunciara al trabajo, Hirigoyen incorpora como finalidad el generar el
mal laboral. Sin embargo la psicologa francesa no se mantiene al margen de los
conflictos laborales, y, aunque arguye que el inicio del mobbing se da por
fendbmenos como el abuso del poder y la manipulacidon perversa, hay que
diferenciar simples momentos de estrés o de ira en los que se pueda dar un
conflicto a una serie de actos encaminados a generar estrés laboral los cuales se

configurarian como mobbing.

Otro autor muy importante en los estudios del mobbing es el profesor (Pifiuel
y Zavala I. , Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicologico en el trabajo, 2001)
Reconoce el fendmeno del mobbing como una violencia méas de las que se
encuentran en la ciudad, pero que se desarrolla en el &mbito laboral. Este es un
fenémeno grupal que, aunque puede comenzar como un conflicto privado tiende
a generalizarse convirtiéendose en un “todos contra uno Aunque es un fenémeno
tan antiguo como la humanidad misma, hasta ahora se empieza a reconocer
como un problema que puede afectar la salud psiquica de las personas. Aun hoy
muchas personas victimas de mobbing piensan que reciben su salario a cambio
de ser maltratadas, creyendo que va en el sueldo ser hostigados, vejados,
humillados. A tal extremo puede llegar la trivializacion que las victimas piensan
gue es normal y no se enfrentan ni piden ayuda o apoyo. Un primer problema que
evidencia el profesor espafiol es usual pensar que el mobbing es un fendmeno
subjetivo, de manera que va a afectar en diferentes niveles segun sea el grado
de resistencia de la persona; pero esto, segun Pifiuel, no es mas que una forma
de excusar a los acosadores. Para él el estudio del mobbing se debe hacer de
una manera objetiva 'y se puede entrar a reconocer en caso de que se identifiquen

las siguientes tres caracteristicas: la primera es que consiste en conductas de
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hostigamiento, la segunda que sea una conducta repetitiva y la Gltima que traiga
consecuencias a largo plazo. El profesor Ifiaki Pifiuel entra a explicar cada una

de estas caracteristicas.

En cuanto a la primera caracteristica, que se trate de conductas de
hostigamiento, el profesor Ifiaki Pifiuel entra a resolver uno de los grandes
problemas que se presentan al momento de definir el acoso laboral y es que se
piensa que el acoso se dara en mayor o menor grado segun el nivel de
subjetividad y la resistencia de la persona a este tipo de ataques. Ante esta
situacion, el profesor Pifiuel afirma que las conductas de hostigamiento son
observables por personas, testigos y se pueden verificar, de manera que el dafio
interior que se genera no es observable, pero si lo es el comportamiento que llevé
a dicho dano. El problema de la evidencia de estas conductas es que son
progresivas y por eso no llaman a la solidaridad de las personas inmediatamente,
contrario a la violencia fisica que sera evaluada a continuacion la cual, por traer
consecuencias escandalosas y efectos inmediatos, si puede generar la

solidaridad en las personas.

1.3 Marco Conceptual:

1. Acoso Laboral: aquella situacion en la que una persona ejerce una violencia
psicolégica extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo
prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo, con lafinalidad de
destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas
acaben abandonando el lugar de trabajo (Leymann H. , The Mobbing Encyclopedia,
Bullying, The Definition of Mobbing at Workplaces., 1997)
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2. MIPYMES: Po Ley 590 de 2000 sobre promocion del desarrollo de la micro,
pequefia y mediana empresa colombiana Articulo 2.Para todos los efectos, se
entiende por micro incluidas las Famiempresas pequefia y mediana empresa, toda
unidad de explotacibn econdmica, realizada por persona natural o juridica, en
actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios,
rural o urbana, que responda a dos (2) de los siguientes parametros: Microempresa:
Planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores, Pequefa: Planta de
personal entre once (11) y cincuenta (50)Mediana: Planta de personal entre

cincuentay uno (51) y doscientos (200). (Ministerio de Comercio, 2019)

3. Mobbing: Es un término cientifico que describe un comportamiento individual
0 de grupo en el que se establecen relaciones de acoso y hostigamiento entre dos
0 mas integrantes de un equipo de trabajo. Tal situacién provoca un clima de
hostilidad y violencia entre acosador y victima que dificulta y puede llegar a
deteriorar en forma irreversible el buen desempefio y la salud de los trabajadores.
El mobbing es una forma de agresion que contribuye a generar un ambiente laboral

gue no favorece el buen desempefio de la organizacién. (Brodsky, 1976)

4. Clima Laboral: Se define como una mezcla de interpretaciones o
percepciones que las personas hacen en una organizacion de sus trabajos o roles

con relacion a los deméas compafieros y a su empleador (Cornell, 2016)

5. Productividad: Se refiere a la relacion entre la cantidad de productos
obtenida mediante un sistema productivo y los recursos empleados en su
produccion. En este sentido, la productividad es un indicador de la eficiencia
productiva. Si existe mayor productividad, utilizando los mismos recursos, resulta
en mayor rentabilidad para la empresa. De alli que el concepto de productividad sea
aplicable a una empresa industrial o de servicios, a un comercio particular, a un

ramo de la industria o, incluso, a toda la economia de una nacion. (Taylor, 1979)
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6. Productividad Laboral: Se considera como la capacidad de producir una
cierta cantidad de bienes con un conjunto de recursos dados teniendo en cuenta
las funciones y la especializacion del trabajo en una organizacion, la productividad
laboral sera mayor si el trabajo se divide entre especialistas que cumplan funciones
definidas. Esto se llama division técnica del trabajo. Si se demuestra que la division
técnica del trabajo puede aumentar la productividad en un establecimiento, esto
también puede ser cierto para una nhacién entera, razonaba Adam Smith,
denominandola divisién social del trabajo. Habria un ahorro de tiempo, y por ende

mas y mejores bienes. (Smith, 1997)

7. Trabajo: Toda actividad humana remunerada que una persona realiza de

manera independiente o al servicio de otra persona natural o juridica. (Fayol, 1979)

8. Estrés laboral: Se define como un estado psicoldgico y fisiolégico que se
presenta cuando ciertas caracteristicas del entorno retan a una personay producen
un desequilibrio, real o percibido, entre lo que se le pide y la capacidad para

ajustarse a ello, situacion que deriva de una respuesta indefinida. (Mikhail, 1981)

9. Discriminacién Laboral: Es toda forma de diferenciacién por cualquiera de
los posibles factores de distincion como son edad, sexo, orientacion sexual, raza,
religion, ideologia, discapacidad u otros que se produzcan en el ambito del empleo,
publico o privado. Esta puede producirse tanto en el acceso al empleo, al exigir y
valorar determinados requisitos, como una vez establecida la relacion de trabajo
(Storini, 2017)

10. Persecucién Laboral: Conducta reiterativa y evidente que busca inducir la
renuncia de la persona quien la sufre por medio de la desmotivacion laboral, a través

de la descalificacién, sobrecarga laboral y cambio de horarios. (Storini, 2017)

11. Hostigamiento: Es un comportamiento (proceso) negativo entre superiores

e inferiores jerarquicos de una organizacion laboral, a causa del cual el/la afectado/a
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es sometido a acoso y ataques sistematicos durante mucho tiempo y de manera
continuada —de modo directo o indirecto— por parte de una o mas personas. Alude
a la violencia psiquica y, con regularidad, el objetivo es anular totalmente a su
victima) para conseguir a mediano o largo plazo que abandone el trabajo (empresa
u organizacion en general), recortando para ello su capacidad de comunicacién y
de interaccion con los compafieros y compaferas, rebajando tanto sus
responsabilidades como su participacion en la vida laboral y social de la
organizacién. (Leymann H. , The Mobbing Encyclopedia, Bullying, The Definition of
Mobbing at Workplaces., 1997)

12. Factor de Riesgo Laboral: Son condiciones que existen en el trabajo que
de no ser eliminados tendran como consecuencia accidentes laboralesy
enfermedades profesionales. Se relacionan siempre con una probabilidad y unas
consecuencias que por lo general son negativas para los trabajadores de cualquier

organizaciéon (OMS - Organizacion Mundial de la Salud, 2019)

13. Riesgos Psicosociales: los riesgos psicosociales son “aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas
a través de mecanismos psicolégicos y fisioldgicos, a los que se llama estrés”. (OIT

-Organizacion Internacional del Trabajo)

14. Entorpecimiento Laboral: Accién tendiente a entorpecer o retardar el
cumplimiento de la labor con perjuicio para la persona que la sufre. Estas acciones
son: privacion, ocultacion, destruccion o pérdida de documentos, insumos o

informacion. (Astroga, 2013)

15. Maltrato Laboral: Acto de violencia que atente contra la integridad fisica o
moral, la libertad fisica, mental o sexual y los bienes de la persona; expresion verbal
injuriosa o ultrajante que lesione los derechos a la intimidad y al buen nombre y
comportamiento que afecte la autoestima y dignidad de quien la sufra a nivel laboral.
(Bar6n Duque, 2004)
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1.4 Marco Normativo y Legal

Legislacién sobre Acoso Laboral o Mobbing en el &mbito nacional e

Internacional:

La ley N° 1010 del 2006 es la base legislativa en Colombia que se crea
basicamente para evitar el acoso laboral, una problemética que ocurre en el
trabajo ente las dos partes entre el empleador y el trabajador o el trabajador al
empleador. La presente Ley tiene por objeto como se enuncia en el articulo No
1: “definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion,
maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a
la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades
econdmicas en el contexto de una relacién laboral privada o publica. Son bienes
juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y justas,
lalibertad, la intimidad, la honray la salud mental de los trabajadores, empleados,
la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen

ambiente en la empresa”

En el articulo No 2 de esta ley se define claramente que es acoso laboral y las
modalidades existentes: “Para efectos de la presente ley se entendera por acoso
laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion

en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

En el contexto del inciso primero de este articulo, el acoso laboral puede darse,

entre otras, bajo las siguientes modalidades generales:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la
libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o

trabajador; toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad
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moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una
relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar
la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo de tipo

laboral.

2. Persecucion laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o
evidente arbitrariedad permitan inferir el proposito de inducir la renuncia del
empleado o trabajador, mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y
cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion laboral.

3. Discriminacion laboral: <Numeral modificado por el articulo 74 de la Ley
1622 de 2013. El nuevo texto es el siguiente:> todo trato diferenciado por razones
de raza, género, edad, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica

0 situacion social que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: Toda accion tendiente a obstaculizar el
cumplimiento de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el
trabajador o empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre
otras, la privacion, ocultacion o inutilizacion de los insumos, documentos o
instrumentos para la labor, la destruccion o pérdida de informacion, el ocultamiento

de correspondencia 0 mensajes electrénicos.
5. Inequidad laboral: Asignacién de funciones a menosprecio del trabajador.

6. Desprotecciéon laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la
integridad y la seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacién de funciones
sin el cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el

trabajador”

Las conductas atenuantes se pueden definir por varios motivos de conducta
gue hace que el compariero o superior desencadene este tipo de acoso en contra
del trabajador como el haber observado una buena conducta del trabajador se

puede entender como ( que el trabajador no se deja corromper por acciones
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inescrupulosas de los demas ), obrar en estado de emocion, pasion o temor( en
esta podemos evaluar el desempefio del acosador la primera que es emocion
podemos decir que el estado de emocion del acosador puede ser por sentirse
superior con un mando al intimidar al personal. La de pasion se puede dar por un
gusto don el trabajador el que hace esto que se vuelva en un acoso carnal o
carnal violento y la Gltima de terror es un ataque de intimidacién que hace que el
victimario se sienta con poder sobre el por lo que se siente superior. También la
mencionada ley enuncia que existen circunstancias agravantes dentro del acoso
las cuales se definen como la reiteracion de la conducta lo que lleva a la victima
a tener un papel de inferioridad en la que el ataque es constante y reincidente,
causales de concurrencia son todas aquellas causales en las que la victima toma
decisiones desesperadas para que no le hagan dafio, pueden darse
circunstancia de diversidad por el lugar, tiempo o0 espacio en la cual se dificulte
la defensa de la persona un ejemplo seria un espacio abierto en un lugar como
el bosque en donde el tiempo estuviera en invierno es aqui donde hay poco

publico en el lugar donde la victima puede acosar a su manera de la victima .

Este tipo de acoso lo podemos calcular midiendo la gravedad como lo dice la
Ley N° 734 de 2002 que reglamenta el Cadigo Disciplinario Unico con la gravedad
del ataque y las lesiones provocadas por parte del victimario hacia su victima

para evidenciar las fallas y gravamenes provocados.

Los sujetos y ambito de aplicacion de la ley pueden ser sujetos a los autores
del acoso en los cuales se evidencia una alta probabilidad en la que el superior
sea en atacante bien sea persona natural o juridica que tenga una funcion de

recibir personal siendo el, el superior del trabajador.

Las conductas que constituyen al acoso laboral se presume que hay acoso
con la concurrencia o repetividad de las acciones de dependia o subordinacion
de caracter laboral, en las que el trabajador este siendo agredido verbal o fisica
mente puede darse como consecuencia una agresion verbal por el tipo de raza

género, origen familiar, nacionalidad siendo asi mismo discriminado por estos
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aspectos, teniendo esto unos comentarios humillantes en presencia de los
demas dando a conocer una amenaza expresadas hacia el otro tipo de maltrato
es la burla por la condicion fisica que el trabajador tenga, en las cuales le lleguen
al trabajador memorandos injustificados o llegandole al empleado comunicados

anénimos de discriminacion o la evidencia de intimidacion.
Conductas que no constituyen Acoso Laboral:

a) Las siguientes acciones no se consideran o tipifican como acoso laboral:
b) Dar 6rdenes para mantener una disciplina en las actividades de trabajo
c) Unaexigencia de potestad de actos disciplinarios sobre un trabajador

d) Actuaciones de directivos o superiores hacia el trabajador

Las medidas correctivas frente al acoso laboral a las cual puede acudir el
trabajador son: presentar la queja en la compafiia dejando en claro lo ocurrido o
presentado en el comité de convivencia laboral de la empresa o recursos
humanos dependiendo la acusacion que hagan, también la victima de acoso
podra dar a conocer el tipo de abuso al cual fue puesto y las causales de los
hechos al que fue sometido poniendo en conocimiento a un inspector de trabajo,
al Ministerio de Trabajo y Protecciéon Social, Policia Nacional, personeros
disciplinares de la Defensoria del Pueblo dando la denuncia formal por escrito a
alguna de las mencionadas directrices al cual se puede acudir dando a conocer
hechos y si se puede anexar alguna prueba que se tenga. También como se
menciona en el Decreto N° 231 de 2006 que enuncia: “Paragrafo 1°. Los
empleadores deberan adaptar el reglamento de trabajo a los requerimientos de
la presente ley, dentro de los tres (3) meses siguientes a su promulgacion, y su
incumplimiento sera sancionado administrativamente por el Cédigo Sustantivo
del Trabajo. El empleador debera abrir un escenario para escuchar las opiniones
de los trabajadores en la adaptacion de que trata este paragrafo, sin que tales

opiniones sean obligatorias y sin que eliminen el poder de subordinacion laboral”
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De igual manera se manifiesta en la Ley N° 599 del 2000 en la cual todo su
contexto se centra en el fundamento de la dignidad humana en todos los aspectos
haciendo énfasis en el vinculo laboral contractual entre el empleador y el

trabajador.

De igual manera el Codigo Sustantivo del trabajo en Colombia se convierte en
un referente de suma importancia a la hora de establecer las directrices, derechos
y deberes que tienen los empleadores y trabajadores en el desarrollo de sus

funciones, haciendo énfasis siempre en entre las dos partes:

Articulo 57-5: “Es obligacién del empleador “Guardar absoluto respeto a la

dignidad personal del trabajador, a sus creencias y sentimientos”

Articulo 59-9: Esta prohibido al empleador “Ejecutar o autorizar cualquier acto
gue vulnere o restrinja los derechos de los trabajadores o que ofenda su dignidad”

Decreto N° 2351 de 1965, Articulo. 7, establece como justa causa de despido:
“Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que
incurra el trabajador en sus labores, contra el empleador, los miembros de su
familia, el personal directivo o los compafrieros de trabajo”. Y es justa causa de
retiro del trabajador: “Todo acto de violencia, malos tratamientos o amenazas
graves inferidas por el empleador contra el trabajador o los miembros de su
familia, dentro o fuera del servicio, o inferidas dentro del servicio por los parientes,
representantes o dependientes del empleador con el consentimiento o la
tolerancia de éste. Si se examinan estas normas Yy otras relacionadas, en
términos generales resultan expuestos distintos aspectos de la violencia en el
trabajo o del acoso laboral, de modo que mal puede decirse que careciesen de
regulacion con anterioridad a la Ley N° 1010 de 2006, pero no puede
desconocerse que su expedicion resulta Gtil, en cuanto expresa la voluntad del
Estado de identificar un problema laboral de interés mundial, que hace necesario
reglamentar para buscar las soluciones pertinentes y corregir este fenbmeno que
aqueja a la gran mayoria de las empresas colombianas tanto en el sector publico

como en el privado.
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Tabla 2. Resumen de las leyes mas importantes y de mayor
trascendencia de Acoso laboral en Colombia

Norma

Objeto

Resumen

Constitucion
Politica de
Colombia de 1991

Carta Magna de Colombia

En el articulo No 1 se establece
que Colombia es un Estado
Social de Derecho, donde se
respetara la dignidad humana,
en el trabajo y en la solidaridad,

donde prevalezca el interés
general.
En el Articulo No 13 se

establece la igualdad de las
personas sin discriminacion
alguna

En el Articulo No 25 se
proclama el derecho al trabajo
en condiciones dignas y justas

En el Articulo No 53 establece
dentro del ambito laboral el
derecho a la integridad fisica y
moral, el derecho a la igualdad,
ala intimidad, al buen nombre y
a la liberta sexual.

Los articulos anteriores de la
Carta Magna de Colombia
estan contemplados en la
normatividad que a
continuacion se presenta en
materia de acoso laboral

Ley 1010 de 2006

“Por medio de la
cual se adoptan
medidas para
prevenir, corregir y
sancionar el acoso
laboral y otros
hostigamientos en el
marco de las
relaciones de
trabajo”

Esta Ley tiene por objeto:

“Definir, prevenir, corregir y
sancionar las diversas formas
de agresion, maltrato,
vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en
general todo ultraje a la
dignidad humana que se ejerce
sobre quienes realizan sus
actividades econémicas en el
contexto de una relacion
laboral privada o publica”

Establece que los sujetos de
acoso laboral son:

a) Elgerente, jefe, director,
supervisor o cualquier
otra posicién de mando.

b) El trabajador o]
empleado

c) El servidor pablico

La Ley excluye a aquellas
personas naturales vinculadas
a traves del contrato de
prestacion de servicios. Se
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establece que el acoso laboral
se puede presentar de jefes
subalternos, subalternos a jefes
y entre compafieros de trabajo.

La norma establece como

conductas de acoso laboral:
actos de agresion fisica,
expresiones injuriosas,
comentarios hostiles y
humillantes, amenazas de
despido, descalificacion
humillante, burla sobre Ila
apariencia fisica, alusién

publica sobre la vida de las
personas, imposicion de
deberes ajenos a las
obligaciones laborales, horarios
excesivos, trato discriminatorio
y negativa a premisos Yy
licencias.

La Ley en su Articulo 9 cita las
medidas de prevencion 'y
correccion de acoso laboral,
entre las cuales estad la
conformacion y funcionamiento
del comité de convivencia en
las organizaciones, objeto de
trabajo de estudio de
investigacion.

Igualmente en los Articulos 10y
13 se establece el tratamiento y
procedimientos sancionatorios,
los cuales seran tenidos en
cuenta para la investigacion, ya
que las organizaciones deben

tener contemplados  estos
aspectos dentro de sus
medidas de prevencion 'y
acciones frente al acoso
laboral.

Resolucion 2646 | Esta Resolucion tiene por | En el Articulo No 5 se

de 2008

“Por la cual se
establecen
disposiciones y se
definen
responsabilidades

objeto:

“Establecer disposiciones y
definir las responsabilidades de
los diferentes actores sociales
en cuanto a la identificacion,
evaluacion, prevencion,

establecen que los factores
psicosociales comprenden los
aspectos intralaborales,
extralaborales y externos a la
organizacién que pueden influir
en la salud y el desempefio de
las personas. Aspecto que se
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para la intervencion 'y  monitoreo | trabajara durante la
identificacion, permanente de la exposicion a | investigacion.
evaluacion, los factores de  riesgo
prevencion, psicosocial en el trabajo, asi | En los Articulos No 6, 7 y 8se
intervencion y como el estudio y | establece la necesidad que las
monitoreo determinacion de origen de | organizaciones realicen una
permanente de la | patologias presuntamente | evaluacion de los factores
exposicién a causadas por estrés | psicosociales intralaborales,
factores de riesgo | ocupacional” extralaborales y los
psicosocial en el individuales.
trabajo y para la
determinacién del En el Articulo No 14 se
origen de las establece la normatividad sobre
patologias causadas cuales son las medidas
por el estrés preventivas y correctivas de
ocupacional” acoso laboral y como afectan a
la  productividad de Ia
organizacion las cuales son uno
de los fines, principales de la
realizaciéon de esta
investigacion.
Dentro de las medidas
preventivas estan la
formulacion de una politica de
acoso laboral, asi como la
implementacion de cédigos de
convivencia, actividades de
capacitacion, sensibilizacion y
seguimiento de acoso.
“Definir la conformaciéon y

Resolucion 652 de
2012

“Por la cual se
establece la
conformacion y
funcionamiento del
Comité de
Convivencia Laboral
en entidades
publicas y en
empresas privadas y
se dictan otras
disposiciones”

funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral en
entidades publicas y empresas
privadas, asi como establecer
la responsabilidad que les
asiste a los empleados
publicos y privados y a las
Administradoras de Riesgos
Profesionales frente al
desarrollo de medidas
preventivas y correctivas del
acoso laboral, contenidas en el
Articulo No 14 de la Resolucion
No 2646 de 2008”.

El Articulo No 3 establece la
conformacién del Comité de
Convivencia asi como ademas
en el Articulo5,6y9
determina el periodo del
Comité.

En el Capitulo Ill establece las
responsabilidades de las
empresas en el desarrollo de
medidas preventivas y
correctivas de acoso laboral.

Resolucion 1356
de 2012

“Modifiquese el Articulo No 3
de la Resolucion 652 de 2012”

La Resolucion establece en
Articulo No 2 que las empresas
publicas y privadas podran
integrar comités de convivencia
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“Por la cual se adicionales, de acuerdo con la

modifica organizacion interna. En el
parcialmente la Articulo No 3 establece que las
Resolucién 652 de reuniones se realizaran
2012” ordinariamente  cada  tres

meses Yy sesionara con la mitad
mas uno de sus integrantes. Asi
como ademas se pueden
convocar reuniones
extraordinarias cuando se
requiere de la intervencion
inmediata en casos que se
presenten.

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Organizaciones internacionales como la OIT (Organizacion internacional del
Trabajo) vela para que se cumpla la normatividad del trabajo regulada en cada
pais auditando, controlando, reglamentando y sancionando todo lo concerniente
a las manifestaciones de acoso laboral que se pueda presentar en alguna

empresa de indole publico y privado. Entre sus objetivos fundamentales estan:

a) Fomentar los derechos del trabajo.

b) Mejorar la proteccién social.

C) Ampliar las oportunidades de acceder a un empleo decente.
d) Mejorar la proteccion social en el trabajo.

De igual manera la Organizacion Internacional del Trabajo
mancomunadamente con la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), se
centran en cuatro articulos de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos

gue tienen un ambito de aplicacion en el caso de “Mobbing” o acoso laboral.

Articulo 1. Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos y, dotados como estan de razon y conciencia, deben comportarse

fraternalmente los unos con los otros.

Articulo 3. Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad
de su persona.
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Articulo 5. Nadie sera sometido a torturas ni a penas o tratos crueles,

inhumanos o degradantes.

Articulo 12. Nadie sera objeto de injerencias arbitrarias en su vida privada, su
familia, su domicilio o su correspondencia, ni de ataques a su honra o a su
reputacion. Toda persona tiene derecho a la proteccion de la ley contra tales

injerencias o ataques.

De tal manera que la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) es el
mMAaximo organismo que se especializa basandose en la Declaracion Universal de
los Derechos Humanos en todos los asuntos concernientes a Acoso Laboral o
Mobbing en el mundo determinando las directrices necesarias en los diferentes
paises para que seas castigados y sancionados los infractores cuando ocurra un
acoso de este tipo. La OIT también orienta a los paises en reglamentar
juridicamente las implicaciones que tiene la violacion de los derechos en
cualquier tipo de campo laboral. A consecuencia de lo anteriormente mencionado
la OIT materializo un documento denominado “Carta de Principios
Fundamentales de los Ordenamientos Laborales”. En este documento OIT se
centra en el tema de acoso psicolégico en el trabajo y sus implicaciones en el

clima laboral y en los indices de productividad empresariales.

En el Acoso Laboral o Mobbing también influye un factor importante a tener
en cuenta como la menciona la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) y
varios estudios que mencionan que “Clima Laboral” que se perciba dentro de
una organizacion se convierte en un factor de suma relevancia que incide en el
desarrollo de las funciones del trabajador y de la relacion de éste con el

empleador.

El "clima laboral" es un fendmeno desarrollado principalmente dentro de la
psicologia y la sociologia, al tener una doble dimensional dad, en el que por un
lado el individuo crea a diario dicho clima en la organizacién; pero una vez creado
adquiere una dimensién social que excede y condiciona a los individuos que lo

han generado permaneciendo en la organizacion (Repullo, Lorenzo, & Cafias,
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2002). En general, el "clima laboral" abarca todas aquellas condiciones
relacionadas con el trabajo, lo que hace que no exista una receta Unica para
caracterizarlo, pues cada entorno exige peculiaridades diferenciales al estar

influenciado por factores externos e internos de la organizacion.

El tratamiento del clima como percepcidn genérica de situaciones ha tenido la
ventaja de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que
de otra manera estarian focalizadas en gran parte a nivel individual. Sin embargo,
el clima como concepto tiene limites especificos que lo distinguen de otras
caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes
del clima laboral persisten en sus varias conceptualizaciones: es una percepcion
descriptiva. Con base a la acumulacion de experiencia en una organizacion, las
personas generan unas percepciones generales sobre ella Estas percepciones
sirven como mapa coghnitivo del individuo sobre cémo funciona la organizacion
y, por tanto, ayudan a determinar cuél es el comportamiento adecuado ante una
situacion dada. De esta manera, el clima laboral es util para adaptar el
comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la organizacién
(Chiang, Salazar, & Nufiez, 2007)

El fenbmeno del acoso laboral o0 Mobbing se ha estudiado por diferentes
autores los cuales han realizado aportes importantes a esta area del
conocimiento, entre estos autores se destacan los aportes de: (Brodsky, 1976) ,
(Leymann H. , 1996) (Hirigoyen, 2001), (Branch Sara, Ramsay Sheryl and
Barker Michelle, 2012) (Maria Angeles Carrero, Blanca Martinez y Rocio
Sanchez Mangas, 2014) (Pino, 2015) (Jolita Vveinhordt, Dalia Steimikime, 2015)
(Avnejcrc, 2016) (De Miguel Barrado & Prieto Ballester, 2016) (Andrej
Kovacic,Nevenka Podgornik, Zorita Pristv, 2017) (Jolita Vveinhordt, Dalia
Streimikiene, 2017) los mismos formularon las bases teoricas y aportes que
contribuyeron al desarrollo, medicién y consolidacion del estudio del fenémeno
del Mobbing en diferentes contextos y sectores de la sociedad.
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Capitulo 2 - Aplicacion y Desarrollo

2.1 Tipo y Disefio de Investigacion

En este apartado de la investigacion se presentan los principales aspectos

metodoldgicos que seran aplicados para el andlisis y desarrollo de este proyecto.

La metodologia de investigacion a desarrollar se clasifica en el enfoque de
andlisis cualitativo, bajo este enfoque se pretende identificar los factores mas
importantes que inciden en el acoso laboral y su efecto en el fracaso en el éxito
organizacional contemplando variables de mayor incidencia entre ellas la
productividad en las MIPYMES del sector comercial de la localidad de Puente
Aranda.

Para tal efecto se desarroll6 la investigacion mediante un estudio exploratorio-
deductivo, explicando cémo las variables generales que intervienen en el acoso
laboral de los empleados de las MIPYMES del sector, inciden de una manera
relevante en la productividad de cada unidad empresarial; para asi determinar las
causas mas importantes que influyen en el fracaso en el éxito organizacional en
las MIPYMES de Puente Aranda.

También se estableci6 que el disefio a implementar seria bajo una
investigacion experimental; en la cual se determinara la relacion existente entre
las variables mas influyentes a nivel del acoso laboral y la incidencia de éstas en
el grado de productividad bajo una muestra representativa de estudio de las
MIPYMES del sector; para aplicar el instrumento adecuado y de esta manera
recolectar y analizar la informacién real y correspondiente al objeto de estudio

de esta investigacion.
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2.2 Poblacién o entidades participantes

Esta investigacion se realizé en la ciudad de Bogota, especificamente en el
sector de Puente Aranda; para ello se definié la poblacién objetivo de estudio que
son las MIPYMES del sector comercial e la Localidad de Puente Aranda. Para el
Primer Trimestre del afio 2018 en la Localidad de Puente Aranda se
determinaron que existen en la base de datos de la Camara de Comercio de la
Ciudad de Bogota, 14.140 empresas de las cuales 11.978 son MIPYMES que
representan el 85% de la localidad y el 6% de Bogota. (Camara de Comercio de
Bogotd, 2018).

Por ser un universo de poblacion tan extensa de cobertura para investigacion,
se procedi6 a calcular una muestra representativa implementando la férmula de

Muestra Aleatoria Simple:

Ecuacion 1. Muestra Aleatoria Simple.

Kz*p * q*N
T e2x(N—1)+ KZxpxq

n

Fuente: (Zylberberg, 2016)
En donde:
N= Tamafio de la poblacién
K= Nivel de confianza
p= Probabilidad de éxito o proporcién esperada

q= Probabilidad de fracaso
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e= Precision (Error maximo permisible en términos de proporcion)

De acuerdo a lo anterior se defini6 para esta investigacion un nivel de
confianza K del 90% para que el resultado de la muestra sea totalmente viable
a la hora de aplicar los respectivos instrumentos para los analisis
correspondientes.

Tabla 3. Célculo del tamafio de una muestra por niveles de confianza

Certeza | 95% 94% 93% 92% 91% 90% 80%

K 1,96 1,88 1,81 1,75 1,69 1,65 1,28
K2 3,84 3,53 3,28 3,06 2,86 2,72 1,64
e 0,05 0,06 0,07 0,08 0,09 0,10 0,20

e? 0,0025 | 0,0036 | 0,0049 | 0,0064 | 0,0081 | 0,01 0,04

Fuente: (Zylberberg, 2016)

De acuerdo a la informacion anterior se aplico la formula correspondiente para

el calculo de la muestra en la cual se observa lo siguiente:

Ecuacién 2. Calculo de Muestra Aleatoria Simple

(1,65)2(0,5)(0,5) (11978)

™ =10,10)2 (11978 — 1) + (1,65)% (0,5)(0,5)

n =67
Fuente: Elaboracion y calculos propios

Para efectos de la eleccion de las unidades muéstrales, se tomo la decision
de realizar y aplicar el instrumento de analisis de datos que es una encuesta,

tomando como base 67 empresas MIPYMES del total del universo empresarial
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comercial de esta categoria econdémica en el sector de Puente Aranda, con un

nivel de confianza del 90%

En Colombia segun la Ley para el fomento de la Micro, Pequefia y Mediana

Empresa, Ley 590 Del 10 de junio del 2000, las Pymes se clasificas asi:

Tabla 4. Clasificacion de las PYMES por numero de trabajadores

- Numero de )
Clasificacion ; Total Activos
Trabajadores

) Activos totales inferiores a 501 salarios
_ Personal no superiora | _
Microempresa ] minimos mensuales legales vigentes
10 trabajadores

(SMMLV)

Activos totales mayores a 501 y menores

. Personal entre 11 y 50 _ o
Pequena Empresa a 5001 salarios minimos mensuales

trabajadores _

vigentes (SMMLYV)

Activos totales entre 5001 y 15000
Personal entre 51 y

Mediana Empresa ) salarios minimos mensuales vigentes
200 trabajadores
(SMMLYV)

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

El aporte de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa industrial se refleja en
estos indicadores: Segun la Encuesta Anual Manufacturera y Comercial en
Bogotd Afio 2018 nos permite valorar la incidencia de las mypimes en el
panorama empresarial colombiano. Representan el 96.4% de los
establecimientos, aproximadamente el 63% del empleo; el 45% de la produccién
manufacturera y comercial, el 40% de los salarios y el 37% del valor agregado.
Son mas de 650.000 empresarios cotizando en el sistema de seguridad social.
Para la Localidad de Puente Aranda el 85% de las empresas se clasifican como
Microempresas Yy el restante 15% como Pequefias y Medianas Empresas. Para
tal efecto se aplicard 10 encuestas en cada una de las 67 mypimes en la
Localidad de Puente Aranda, teniendo de esta manera una importante base de

datos y de recoleccién de informacion para poder realizar y analizar los factores
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mas relevantes a indagar en esta investigacion sobre el “Fracaso en el éxito
organizacional a causa del acoso laboral en las mypimes del sector comercial de

Puente Aranda”.

2.3 Definicion de Variables o Categorias

Para el desarrollo de la investigacion se tuvieron en cuenta cinco (5) variables
o factores de medicién en los cuales la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
contempla se deben tener en cuenta para la medicion del Mobbing en cualquier

unidad de trabajo,

Basandose en las mismas se establecieron las preguntas de la encuesta de

la siguiente manera:

Tabla 5. Definicion de variables a analizar segun Instrumento

Variable Numero de Pregunta. Anexo # 1
1. Maltrato Laboral 1,2
2. Discriminacion Laboral 34
3. Inequidad Laboral 5,6
4. Motivacién Laboral 7,8
5. Productividad Laboral 9,10

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

El instrumento se aplicara a 10 trabajadores en total en cada una de las 67
empresas segun la muestra obtenida, ya que esta cantidad de individuos en su
mayoria estan empleados en las mypimes del sector comercial y representan el
85% de la fuerza laboral Localidad. De estos 10 trabajadores de cada empresa

se seleccionaran 5 hombres y 5 mujeres en un rango de edad de los 18 a los 45

61



anos. Ya que en este rango de edad es donde se presentan los mayores grados
de hostigamiento o acoso laboral “Mobbing” segun la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), en su informe anual del 2018. También se realizar4 esta
segmentacion para establecer una mayor igualdad y equidad de género y de
mayor cobertura a la hora de realizar los andlisis de los resultados

correspondientes.

2.4 Procedimiento e Instrumentos

El procedimiento a implementar en esta investigacion es inicialmente un
instrumento que nos permita medir cinco (5) variables fundamentales que
enuncia la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y que se convierten en los
factores claves de andlisis a nivel de hostigamiento o Mobbing en las MIPYMES

del sector comercial de la Localidad de Puente Aranda.

Para ello se disefidé una encuesta que en total cuenta en su estructura con diez
(10) preguntas; de las cuales como se pudo observar en la Tabla 5 cada una de
ellas estan relacionadas con cada variable a analizar siguiendo los parametros
indicados por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS). Este instrumento que
se denomind “Percepcion sobre el acoso laboral en mypimes del sector
comercial de Puente Aranda de Bogota” se puede observar en el Anexo 1 de la

investigacion.

El Instrumento mencionado anteriormente se aplicara en cada una de las 67
empresas a 10 trabajadores 5 de ellos mujeres y 5 de ellos hombres en rangos
de edad de 18 a 45 afios. Posteriormente después de tener toda la informacién
recolectada se procedera a tabular cada una de las respuestas de los
trabajadores de las 67 empresas y se analizara individualmente y globalmente

cada una de ellas; para asi determinar qué variables poseen mayor incidencia a
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la hora de evaluar el “Fracaso en el éxito organizacional a causa del acoso laboral

en las MIPYMES del sector comercial de la localidad de Puente Aranda”.

2.5 Alcances y limitaciones

Alcances:

e La presente investigacion explorara e identificard& cémo influye el
fendmeno del acoso laboral en el fracaso en el éxito organizacional enfocado
solamente una muestra representativa de las mypimes del sector comercial de

Puente Aranda en la ciudad de Bogota.

e La investigacion abarcara unicamente a las MIPYMES del sector
comercial de Puente Aranda. Para el andlisis se calculé una muestra
representativa confiable que en esta investigacion origin6 67 empresas. Esta
muestra nos permite desarrollar y aplicar el instrumento de recoleccion de
informacion que es una Encuesta de Percepcion de Acoso Laboral que se
compone en su estructura de diez (10) preguntas enfocadas en las cinco (5)
variables definidas anteriormente para el correspondiente estudio y de esta
manera desarrollar de una forma efectiva todo el analisis que comprende la
investigacion y asi poder concluir de manera satisfactoria las causas mas
importantes en el fracaso del éxito organizacional a causa del acoso laboral que

presentan las MIPYMES del sector comercial de Puente Aranda.

Limitaciones:

e La falta de actualizacion de los registros empresariales de las
MIPYMES que puedan tener las instituciones autorizadas gubernamentales para
tener una informacion totalmente confiable a la hora de recolectar y hacer el

analisis de la informacion vital para esta investigacion.
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e La autorizacion por parte de los empresarios de las MIPYMES del
sector de Puente Aranda para poder aplicar, desarrollar y analizar nuestra
investigacién en cada una de las empresas seleccionadas segun el calculo de

nuestra muestra representativa de este sector.

e El periodo de tiempo de recoleccion de la informacion, el analisis y el
desarrollo de la misma comprende un afio de duracion a partir de febrero de 2019

hasta diciembre del mismo ano.

e El universo de poblacion tan extenso para abarcar el estudio de esta
investigacién fue una limitante muy importante a tener en cuenta. Aunque se
determin6é una muestra representativa importante a nivel empresarial, el capital
humano para la realizacion de esta investigacion fue limitado. Pese a ello; se
logré de una forma importante recolectar, diagnosticar, analizar y concluir de una
manera exitosa la totalidad de la informacion para la realizacién de los objetivos

de esta investigacion.
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Capitulo 3 - Resultados

La poblacién total de mypimes de la Localidad de Puente Aranda esde 11.978
que representan el 85% de la localidad y el 6% de Bogota. (Camara de Comercio
de Bogotda, 2018). Desarrollando y calculando la correspondiente muestra por el
método estadistico de Muestra Aleatorio Simple se obtuvo una muestra
representativa de 67 mypimes con un nivel de confianza del 90%; de esta
manera se procedid a aplicar el instrumento de recoleccion de informacion una
Encuesta denominada “Percepcién sobre el acoso laboral en mypimes del sector
comercial de Puente Aranda de Bogota” estructurada con diez (10) preguntas

enfocadas en las cinco (5) variables de estudio y de analisis las cuales son:

Tabla 6. Variables del instrumento y nimero de pregunta. Encuesta de

Percepcién de Acoso Laboral

Variable NUumero de Pregunta. Anexo # 1
1. Maltrato Laboral 1,2
2. Discriminacion Laboral 34
3. Inequidad Laboral 5,6
4. Motivacién Laboral 7,8
5. Productividad Laboral 9,10

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

En la siguiente tabla se relacionan las 67 mypimes de la Localidad de Puente
Aranda a las cuales se les aplicé la Encuesta de Percepcién de Acoso Laboral

descrita en el Anexo 1 de esta investigacion:
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Tabla 7. Relacién muestra representativa de las 67 MIPYMES del sector

comercial de la Localidad de Puente Aranda

Mypime NIT

1 EMPRESA # 1 800214243 - 4

2| EMPRESA # 2 900201605 - 3

3| EMPRESA # 3 860531849 - 4

4 EMPRESA#4 900316180 - 1

5| EMPRESA # 5 900548894 - 5

6 | EMPRESA # 6 900507726 - 0

7| EMPRESA # 7 900325583 - 2

8| EMPRESA # 8 2508822

9| EMPRESA # 9 860057016 - 3
10 EMPRESA # 10 860002695 - 8
11 EMPRESA # 11 900423239 - 3
12 EMPRESA # 12 900637407 -3
13| EMPRESA # 13 901175403 - 4
14 EMPRESA # 14 900189774 -9
15| EMPRESA # 15 830054581 - 0
16  EMPRESA # 16 900631491 -5
17| EMPRESA # 17 900221646 - 0
18 EMPRESA # 18 900691817 - 9
19| EMPRESA # 19 900959515 - 2
20 EMPRESA # 20 830054594 - 6
21| EMPRESA # 21 900334502 - 4
22 | EMPRESA # 22 901264029 - 4
23| EMPRESA # 23 900540923 - 4
24 EMPRESA # 24 860014227 - 6
25| EMPRESA # 25 60015546 - 0
26 | EMPRESA # 26 800099779 - 6
27 | EMPRESA # 27 900294761 - 2
28  EMPRESA # 28 830083562 - 4
29 | EMPRESA # 29 900783138 - 1
30 | EMPRESA # 30 804002433 - 1
31| EMPRESA # 31 900475535 - 1
32| EMPRESA # 32 900725572 -8
33| EMPRESA # 33 860513114 - 3
34| EMPRESA # 34 900217991 - 1
35| EMPRESA # 35 800120636 - 0
36 | EMPRESA # 36 900362477 -7
37 | EMPRESA # 37 900616910 - 7
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38 | EMPRESA # 38 800095606 - 2
39 | EMPRESA # 39 900211361 - 4
40 | EMPRESA # 40 900196693 - 1
41| EMPRESA # 41 900411833 -7
42 | EMPRESA # 42 900070690 - 6
43 | EMPRESA # 43 900260582 - 4
44 | EMPRESA # 44 900341830 -4
45| EMPRESA # 45 900197421 -8
46 | EMPRESA # 46 860070530 - 1
47| EMPRESA # 47 900459626 - 6
48 | EMPRESA # 48 830033050 - 1
49 | EMPRESA # 49 830029923 - 0
50 | EMPRESA # 50 860002063 - 3
51| EMPRESA # 51 T900453580 -9
52 | EMPRESA # 52 860000315 -5
53| EMPRESA # 53 860505397 - 7
54 | EMPRESA # 54 860057349 -0
55| EMPRESA # 55 800200237 -9
56| EMPRESA # 56 830500355 - 6
57| EMPRESA # 57 830022907 - 0
58| EMPRESA # 58 900138085 -4
59| EMPRESA # 59 890300234 - 3
60| EMPRESA # 60 900277186 -5
61| EMPRESA # 61 860451839 - 7
62| EMPRESA # 62 860001701 -1
63| EMPRESA # 63 830096688 - 1
64| EMPRESA # 64 830041618 - 8
65| EMPRESA # 65 830141610 -9
66| EMPRESA # 66 900170196 - 8
67| EMPRESA # 67 900459626 - 6

Fuente: Base de datos empresariales Camara de Comercio de Bogota 2018 -

Muestra Elaboracion Propia. (2019)
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La aplicacién de las encuestas se realizé en los meses de julio a septiembre
del afio 2019, aproximadamente en tres meses, tiempo en el cuél se procedi6 a
las respectivas visitas de las 67 MIPYMES relacionadas en la tabla 7

anteriormente descrita.

En cada una de las empresas se procedid a aplicar el instrumento de
recoleccion de informacién a cinco (5) mujeres y a cinco (5) hombres que
estuvieran actualmente vinculados con las empresas y que pertenecieran a

diferentes areas de la misma.

Este procedimiento se realiz6 teniendo en cuenta el principio de Equidad de
Género la consiste en estandarizar las oportunidades existentes para repartirlas
de manera justa entre ambos sexos. Los hombres y las mujeres deben contar

con las mismas oportunidades de desarrollo a nivel personal y laboral.

En el lapso de tiempo de tres meses de julio a septiembre del afio 2019, se
visitaron la totalidad de la muestra representativa empresarial calculada y
definida para esta investigacion que en total asciende a 67 MIPYMES del sector
comercial de la Localidad de Puente Aranda, recolectando de esta manera la
informacion correspondiente que asciende a 670 encuestas en total, con
aproximadamente 6700 datos para tabular y realizar el analisis correspondiente
y esta forma determinar las variables mas relevantes que inciden e influyen en el
fracaso del éxito organizacional a causa del acoso laboral que presentan las

MIPYMES del sector comercial de Puente Aranda.
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3.1 Tabulacién y analisis de la informacién

El instrumento de aplicacion para la recoleccion de la informacion se definio
con 10 items o preguntas. Cada una se enfoca en cinco (5) variables que inciden
directamente en el acoso laboral 0 mobbing organizacional y en los niveles de

percepcion que tiene los individuos a nivel de productividad de una organizacion.

Las preguntas estan estructuradas para elegir una Unica respuesta teniendo
como opcidén de eleccion las casillas SI, NO o ALGUNAS VECES, esto con el fin

de analizar las cinco variables ya definidas de estudio las cuales son:

1. Maltrato Laboral: Variable enfocada para analisis en las preguntas 1y 2.

2. Discriminacion Laboral: Variable enfocada para andlisis en las preguntas
3y4.

3. Inequidad Laboral: Variable enfocada para analisis en las preguntas 5y 6

4. Motivacion Laboral: Variable enfocada para analisis en las preguntas 7 y
8.

5. Productividad Laboral: Variable enfocada para analisis en las preguntas
9y 10.

La tabulacion correspondiente por item o pregunta de la informacién
recolectada segun el instrumento aplicado para tal fin en las 67 MIPYMES se
puede apreciar en la Tabla 8.

69



Tabla 8.Total Tabulacion de Informacidon Recolectada por Pregunta

Asociada
. . Total:
item Tostf‘" Tﬁtg" ALGUNAS
VECES
Pregunta # 1 478 20 172
Pregunta # 2 495 90 85

Pregunta # 3 250 | 220 200
Pregunta # 4 230 | 100 340

Pregunta # 5 430 95 145
Pregunta # 6 230 | 100 340
Pregunta # 7 25 520 125
Pregunta # 8 32 567 71
Pregunta # 9 657 4 9
Pregunta # 10 664 2 4

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

En el siguiente grafico se puede observar el niumero total de respuestas por

pregunta y su distribucion.

Gréfico 1. Distribucidn total por respuestas recolectadas
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Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Para un analisis mas concreto se procedio a calcular el porcentaje total que
obtuvo cada pregunta segun el nimero de respuestas y de esta forma determinar
el grado de incidencia con respecto a las variables asociadas a esta investigacion

como se puede observar en la siguiente tabla:

Tabla 9.Total Porcentaje por item o0 pregunta asociada

Total %
item 28| ol | ALGUNAS

VECES
Pregunta # 1 71% | 3,0% 26%
Pregunta # 2 4% 13% 13%
Pregunta # 3 37% 33% 30%
Pregunta # 4 34% 15% 51%
Pregunta # 5 64% 14% 22%
Pregunta # 6 34% 15% 51%
Pregunta # 7 3,7% | 78% 19%
Pregunta # 8 48% | 85% 11%
Pregunta # 9 98% 0,6% 1,3%
Pregunta # 10 99% | 0,3% 0,6%

Fuente: Elaboracién Propia. (2019)

Como se puede observar en la anterior tabla los porcentajes relatados en color
rojo son los mayores indicadores que se obtuvieron en el total de las respuestas

asociadas a cada pregunta.

Para las preguntas 1 y 2 que estan directamente asociadas con la Variable #
1 Maltrato laboral; observamos en el porcentaje de las respuestas que obtuvieron
un peso del 71% y del 74% en la totalidad de las 670 encuestas aplicadas. Esto
nos indica que la tasa de Maltrato Laboral o de acoso laboral en la mayoria de
las MIPYMES del sector comercial de la Localidad de Puente Aranda es evidente

y se percibe y proyecta como un indicador que puede influir de una manera

71



importante en desarrollo laboral que puedan tener los empleados dentro de una
organizacion ya que si existe un método de hostigamiento o de mobbing dentro
de una organizacion desde la “Teoria Administrativa de la Motivacion de las
Necesidades Humanas” expuesta por Abraham Maslow en la cual se indica que
las personas estaran cohibidas , desmotivadas y coartadas con cualquier sintoma
o fendbmeno de opresion laboral de esta manera al realizar sus funciones las
desarrollara de forma ineficiente; originado de esta manera una baja importante
en la productividad de cada individuo que afecta directamente a la productividad

en general de una organizacion.

Para las preguntas 3 y 4 que estan asociadas con la Variable # 2
Discriminacion Laboral se observa que el 51% de los individuos algunas veces
en su organizacion han sufrido o han sido victima de alguna clase de
hostigamiento laboral llamese fisico o psicolégico que también afecta al
desarrollo motivacional de cada trabajador y por consiguiente influye de manera

negativa en el desarrollo de sus funciones laborales.

En cuanto al analisis que podemos discernir de las respuestas en las
preguntas 5 y 6 que estan asociadas con la Variable # 3 que consiste en la
Inequidad Laboral se observa que en la pregunta # 5 tiene un peso del 65% esto
nos indica 5 que los individuos sienten la capacidad de desempefiar un rol con
mayor responsabilidad, pero no le han permitido avanzar en la organizacion a
pesar de presentarse las oportunidades. Por otra parte en las respuestas
asociadas a la pregunta # 6 Los individuos expresan que alguna vez han sido
rechazados en procesos de ascenso de cargo en su organizacion, a pesar de
gue consideran contar con las capacidades para desempefar nuevas funciones.
De acuerdo a lo anterior se evidencia que la tasa de incidencia en la inequidad
laboral es muy marcada en estas organizaciones y que influyen directamente y
estan asociadas con rasgo fundamental en todo lo relacionado con hostigamiento

laboral.
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Por otra parte al hacer el andlisis de las respuestas a las preguntas 7 y 8 que
estan asociadas con la Variable # 4 Motivacion Laboral se pode observar que las
tasas mayores de respuestas a nivel de porcentual estan enfocadas y distribuidas
de la siguiente manera para la pregunta nimero 7 se puede apreciar un peso del
78% de las respuestas y para la pregunta nimero 8 se evidencia un peso
porcentual el 85% todas enfocadas hacia la respuesta de opcién NO. Esto nos
indica que las empresas en su mayoria bajo lamodalidad de MIPYMES del sector
comercial de la Localidad de Puente Aranda no cuentan ni implementan
mecanismos de ascenso laboral para sus trabajadores de acuerdo a su
desempefio laboral y muchos menos implementan herramientas de motivacion
oral o escrita por parte de los jefes directos hacia sus subalternos en estas

organizaciones.

En el andlisis de las respuestas a las preguntas 9 y 10 asociadas con la
Variable # 5 de estudio de Productividad Laboral, se evidencia que el 99% de las
respuestas a estas dos preguntas se inclinan por la opcion Sl, en la cuales se
corrobora que el hostigamiento laboral, acoso laboral o mobbing dentro de una
organizacién afecta directa y negativamente en mayor grado los niveles de

productividad a nivel personal y empresarial de las organizaciones.

A continuacién se observa la distribucién porcentual a cada pregunta con el
total de opciones de respuestas en cuando a la eleccion de las opciones SI, NO
ALGUNAS VEVES implementadas en el instrumento de recoleccién de

informacion.
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Grafica 2. Total respuestas opcion “SI”
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Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Grafica 3. Total respuestas opcion “NO”
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Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Gréfica 4. Total respuestas opcion “ALGUNAS VECES”
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Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Tabla 10.Total Tabulacion de Informacién Recolectada por Variable

Asociada
Variable - Total: | Total: el
Asociacion a pregunta Sl NO NSNS
VECES
1. Maltrato Laboral. Total Preguntaly 2 973 110 257
2. Discriminacion Laboral. Total Pregunta3y 4 480 320 540
3. Inequidad Laboral. Total Pregunta5y 6 660 195 485
4. Motivacién Laboral. Total Pregunta 7y 8 57 1087 196
5. Productividad Laboral. Total Pregunta9y 10 | 1321 6 13

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

En el siguiente grafico se puede observar el nUmero total de respuestas por variable

asociaday su distribucion.
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Para un analisis mas concreto se procedié a calcular el porcentaje total que
obtuvo cada variable asociada de acuerdo a los interrogantes formulados en el
instrumento y de esta manera tener un panoramay escenario mas preciso de la
incidencia que tiene el acoso laboral en el desarrollo a nivel de productividad en
una organizacion estableciendo asi un factor importante a la hora de determinar
el porqué del fracaso en el éxito organizacional a causa del acoso laboral en las

MIPYMES del sector comercial de la Localidad de Puente Aranda.
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Tabla 11.Total Porcentaje por grupo de Variable Asociada

0,

Variable - Total | Total el v

Asociacion a pregunta % S| |% NO AEENAS

VECES
1. Maltrato Laboral. Total % Pregunta 1y 2 73% | 8,2% 19%
2. Discriminacion Laboral. Total % Pregunta 3y 4 36% | 24% 40%
3. Inequidad Laboral. Total % Pregunta5y 6 49% | 15% 36%
4. Motivacién Laboral. Total % Pregunta7y 8 43% | 81% 15%
5. Productividad Laboral. Total % Pregunta 9y 10 99% | 0,4% 1,0%

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Es evidente que el grupo de preguntas 1 y 2 asociadas a la variable de
Maltrato Laboral se determina que el 73% de los trabajadores encuestados
realmente han sufrido alguna clase de hostigamiento al cumplir su labor y que los
mecanismos para mitigar esta clase de fendmenos en la mayoria de estas
empresas no existen o son desconocidos a la hora de implementarlos en una

situacién que lo requiera o amerite.

Por otra parte se observa que el grupo de preguntas 3 y 4 asociadas con la
variable de Discriminacion Laboral la cual indaga sobre el menosprecio y baja
motivacion ala hora que los trabajadores desempefien sus labores. Se determina
qgue el 40% de ellos han sufrido una clase de hostigamiento que en su mayor
parte es psicolégico que influye en gran medida a su desarrollo laboral. De igual
manera la intolerancia se perfila como un factor a tener en cuenta ya que existe
gran influencia que los trabajadores de estas empresas hayan sido victimas de
burlas por su raza, credo religioso, inclinacion sexual, apariencia fisica,

discapacidad fisica o preferencia politica o a nivel psicolégico

Para la Variable de Inequidad laboral que agrupa las preguntas 5y 6 se
observa que el 49% de los trabajadores de las MIPYMES del sector comercial de
la Localidad de Puente Aranda expresan que en su mayoria sus empresas no
cuentan con mecanismos ascenso a aquellos trabajadores que por su

sobresaliente desempefio, capacidades o conocimientos puedan dentro de la
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organizacion, consideran injusto que no existan procedimientos para ascender a
cargos de mas alto rango dentro de estas empresas ya que la mayoria de veces
son rechazados al postularse o a indicar a su jefe directo sobre un ascenso y no

encuentran alguna explicacion coherente por parte de la organizacion

A nivel de Motivacién Laboral como se observa en las preguntas 7y 8, el 81%
de los trabajadores indican que las empresas donde laboral no cuentan con
mecanismos o0 procedimientos a nivel de remuneraciones, incentivos y de
ascenso laboral y mucho menos han recibido una carta de felicitacion u otro
elemento de incentivo por su labor como trabajador no de su jefe inmediato ni de
la organizacion como tal a las cual se encuentran vinculados. Esto se relaciona
directamente con la baja motivacién laboral que se presenta de acuerdo al
andlisis anterior de esta varia lo que incide negativamente en el desempefio
individual y colectivo en el desarrollo de las funciones al capital humano de estas

organizaciones.

En cuanto a la variable de Productividad Laboral que agrupa las peguntas 9 y
10 se puede analizar que el 99% de los trabajadores de estas MIPYMES indican
y expresan que el acoso laboral es un factor que incide de una manera importante
dentro de una organizacién y que afecta de una forma negativa los niveles de

desempefio y productividad a nivel individual y colectivo de una organizacion.

En los siguientes graficos se puede apreciar la distribucién porcentual por

variable asociada
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Gréfica 6. Total Porcentaje Variable 1. Maltrato Laboral

Total %
ALGUNAS
VECES; 19%

Total % NO;
8,2%

\Total % Sl;

73%

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Grafica 7. Total Porcentaje Variable 2. Discriminacion Laboral

Total %
ALGUNAS
VECES; 40%

Total % SI; 36%

\

A

T Total % NO;

24%

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)
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Grafica 8. Total Porcentaje Variable 3. Inequidad Laboral

Total %
ALGUNAS
VECES; 36%

~ Total % SI;49%

Total % NO;/

15%

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

Grafica 9. Total Porcentaje Variable 4. Motivaciéon Laboral

Total % SI;

. —
Total % 4,3%

ALGUNAS._——iliil

VECES; 15%

T~ Total % NO;

81%

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)
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Gréfica 10. Total Porcentaje Variable 5. Productividad Laboral

Total % NO;

04%
I

Total %
ALGUNAS

VECES; 1,0%

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)

T Total % SI;99%

Por otra parte al hacer un andlisis de las variables asociadas por género se

pueden evidenciar los siguientes resultados por porcentaje como se puede

apreciar en la Tabla 12

Tabla 12.Total Porcentaje por Variable Asociada por Género

Mujeres (Femenino)

Hombres (Masculino)

. . . 9 0
Variable Asociada por Género ;;,Otg: (;I/;Oliﬁ'_l) A-Il_-gtS:\lﬁs ;;)Otg: ;;Olzl% AI?;tSII\lfs
VECES VECES
1. Maltrato Laboral. Total % Preguntaly 2 87% 2% 11% 5% | 89% 6%
2. Discriminacion Laboral. Total % Pregunta3y 4 | 85% 4% 11% 5% | 87% 8%
3. Inequidad Laboral. Total % Pregunta5y 6 80% 7% 13% 30% | 45% 25%
4. Motivacion Laboral. Total % Pregunta 7y 8 8% 77% 15% 18% | 55% 27%
5. Productividad Laboral. Total % Pregunta9y 10 | 98% 0% 2% 97% | 0% 3%

Fuente: Elaboracion Propia. (2019)
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Es evidente que la prevalencia de acoso laboral para el género femenino en
las variables 1, 2 y 3 es mayor; ya que en promedio oscila alrededor del 84%,
evidenciando una mayor incidencia en la variable asociada 1 de Maltrato Laboral
para este género con un peso del 87%. Esto concluye que las mujeres tienen un
mayor grado de acoso laboral dentro de estas unidades productivas

empresariales

Por otra parte en el género masculino se observa que en las variables
asociadas 1,2 y 3 los porcentajes de incidencia son bajos, ya que en promedio
de estas tres variables solamente reune el 13%, lo que indica que existe acoso
laboral pero no en alto grado como en el género femenino de estas unidades

productivas empresariales.

De acuerdo alavariable asociada 4 referente ala Motivacién Laboral se puede
observar que en el desarrollo de las actividades laborales en cuanto a las mujeres
el 77% de estas se sienten desmotivadas, ya que en ninguna ocasion han
recibido alguna felicitacion o reconocimiento oral o escrito por parte de su jefe
inmediato y de su organizacién. De igual manera se puede observar en los
hombres que el 55% de ellos se sienten desmotivados ya que al hacer sus
actividades laborales diarias el jefe inmediato y la empresa se portan de manera
indiferente al no motivar de alguna manera a sus trabajadores cuando realizan
sus funciones dentro de la organizacién. La motivacién laboral segun la O.M.S
(Organizacion Mundial de la Salud) se convierte en un factor psicologico-
emocional clave para que los trabajadores de cualquier organizacion
desempefien sus funciones a cabalidad de una forma mas eficiente y de esta
manera contribuyen al crecimiento de productividad laboral dentro de una

empresa.
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Finalmente en la variable asociada 5, que hace referencia a la Productividad
Laboral tanto mujeres como hombres en un 98% en promedio indican que el
acoso laboral dentro de una organizacion afecta e influye negativamente y en un
alto grado los niveles de desempefio y productividad a nivel personal y

empresarial.

Esto evidencia que en las 67 MIPYMES analizadas del sector comercial de la
Localidad de puente Aranda la prevalencia de acoso laboral es notable en un
alto grado y que por consiguiente afecta el desempefio laboral de sus
trabajadores en un grado mas alto a las mujeres generando niveles de motivacion
bajos que repercuten a nivel de productividad tanto individual como colectivo,
generando problemas de indole psicol6gico-emocionales que hacen que el
rendimiento de cada trabajador no sea el eficientemente esperado para estas

organizaciones.
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Capitulo 4 - Discusién

El proyecto de investigacion realizado permite plantear la discusion sobre los
factores y variables mas relevantes y que influyen en el fracaso en el éxito de una

organizacién como es una MIPYME en una localidad.

En este proyecto la Localidad de Puente Aranda de Bogota se convierte en
una de los sectores mas importantes a nivel comercial y econémico ya que el
85% de los establecimientos son catalogados como MIPYMES y el 42% esta
dedicado al comercio en general, lo que la convierte en una zona de gran

importancia a nivel de crecimiento y desarrollo econémico para la ciudad

Las fuentes de informacion utilizada e implementada en su mayoria no
evidencian una fecha de actualizacion reciente. Aunque los datos socio-
econdmicos permitieron realizar esta investigacion hasta el afio 2018 y el ultimo
censo a nivel perfil econdmico empresarial y de calidad de vida de la localidad

esta hasta el afio 2007.

No se cuenta con una disponibilidad de informacion de todas las empresas
clasificadas en el sector actuales ya que unas estan legalmente constituidas y
otras no trabajan funcionan de manera informal, esto entorpece en un grado la
estimacion de modelos estadisticos como lo es el célculo de la muestra aleatoria
para determinar en mayor magnitud las empresas a las cuales se les deberia
aplicar los instrumentos de analisis objeto de esta investigacién y de esta manera
tener resultados mas actualizados sobre el mobbing en cada una de estas

organizaciones.

Aunque el fenbmeno e acoso laboral es bastante conocido actualmente tanto
para empleadores como para trabajadores; actualmente se considera un
fenbmeno tabu sobretodo en el género femenino que por temor al escarnio
publico o al perder su trabajo no es comunicado o informado con los entes

correspondiente para seguir tomar las medidas adecuadas tanto psicologicas y
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juridicas para que este flagelo laboral se erradique dentro de estas

organizaciones

Aungue existen normativas internacionales y nacionales como laLey 1010 de
2006 de Colombia, en las MIPYMES de la localidad de Puente Aranda existe un
gran desconocimiento sobre la incidencia que produce el acoso laboral o
mobbing dentro de una organizacion. Cada organizacion mipyme deberia crear
un comité laboral para tratar este tema que afecta en gran medida el éxito de una
organizacién en su productividad econémicay comercial que afecta directamente

al desarrollo y crecimiento organizacional del sector.

La informacion analizada en esta investigacion sobre el fracaso en el éxito
organizacional a causa del acoso laboral en las MIPYMES del sector comercial
de la localidad de Puente Aranda de Bogota permite establecer la importancia de
como el acoso laboral o Mobing afecta directamente el potencial de éxito de una
organizacion mipyme, en donde se permitid establece como influyen variables
como Maltrato laboral, Discriminacién Laboral, Inequidad Laboral, Motivacion
Laboral y Productividad Laboral, de esta manera se evidencié que el acoso
laboral afecta directamente y en gran medida el fracaso o el éxito de una
organizacioén, si su capital humano ha sufrido parcialmente o totalmente este
fendmeno en algiin momento en las organizaciones donde laboran. Es por esta
razén que se deberia implementar acciones dentro de las organizaciones que
permitan mitigar o erradicar esta problematica que incide en la productividad y
en el desarrollo econémico y social que beneficiaria a gran parte de la poblacion
laboral de las MIPYMES de este sector.
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Capitulo 5 - Conclusiones

a) Mediante la investigacion desarrollada se realizd la descripcion de los
principales factores que caracterizan e influyen en el acoso laboral o mobbing al
interior de las MIPYME en el sector comercial de la localidad de Puente Aranda.

b) Se establecieron las variables psicologico-laborales inciden en el desarrollo
emocional y motivacional que afecta de una manera positiva 0 negativa al fracaso

organizacional de cada entidad estudiada.

c) Se determiné como estas variables influyen en el proceso organizacional de
las MIPYMES analizadas; donde el factor motivacional tiene un efecto importante a
nivel de la productividad empresarial, afectando el desarrollo productivo del
trabajador, provocando un decrecimiento en los indices de productividad de la

organizacion.
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5.1 Cumplimiento de objetivos y aportes a lineas de investigacion

de grupo

5.2 Produccion asociada al proyecto

Se sometio el articulo “Mobbing y su impacto en la productividad de las
MIPYMES en Bogota” en la revista Palermo Business Review MBA de la

Universidad de Palermo de Buenos Aires (Argentina) a la espera de publicacion.

Se realizé la ponencia “Mobbing y su impacto en las Productividad de las
MIPYMES en Bogot4” en el “ll Network de Estudios del Desarrollo” realizado en
la Fundacion Universitaria Los Libertadores en alianza con AFADECO
(Asociacion Colombiana de Facultades, Programas y Departamentos de

Economia) , el dia 10 de octubre del 2019 en la ciudad de Bogoté; Colombia.

Se realiz6 la ponencia “Mobbing y su impacto en las Productividad de las
MIPYMES en Bogota” en el “VI Congreso Cientifico Internacional UNIANDES
2019” realizado en Universidad Regional Autbnoma de los Andes UNIANDES,
del 22 al 24 de octubre del 2019 en Ambato; Ecuador.

Se realizé la ponencia “Mobbing y su impacto en las Productividad de las
MIPYMES en Bogota” en el “VIll Encuentro Internacional de Estudiantes de
Contaduria Publica, el Il Encuentro Internacional de Estudiantes de Economia y
el lll Encuentro Internacional de Estudiantes de Administracién de Empresas y
Administracion Turistica y Hotelera” realizado en la Fundacién Universitaria Los
Libertadores, del 07 al 08 de noviembre del 2019 en la ciudad de Bogota;
Colombia. A la espera si es elegida como mejor ponencia para ser publicada en

un libro referente a este Encuentro Internacional.
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5.3 Lineas de trabajo futuras

Se pretende ampliar el tema de investigaciéon a mas localidades de la ciudad
de Bogota y de esta manera tener un escenario mas amplio sobre el fenbmeno
del acoso laboral en la totalidad de MIPYMES de la ciudad de esta manera se
podra disefar y aplicar acciones que permita mitigar o erradicar en una forma
importante este fendbmeno dentro de las organizaciones que por ende ayudara a
mejorar los indices de productividad , desarrollo y crecimiento econdémico de las
MIPYMES que representan para la ciudad el 85% de la fuerza productiva
empresarial actualmente
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Anexos:

Anexo 1. Instrumento de Aplicacion: Encuesta de Percepcion de

Acoso Laboral

IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA

P.J. No. 0428 del 28 de Enero 1982 - MEN | VIGILADA MINEDUCACION

ENCUESTA:

PERCEPCION SOBRE EL ACOSO LABORAL EN MYPIMES DEL SECTOR
COMERCIAL DE PUENTE ARANDA DE BOGOTA

Estimados colaboradores empresariales, el objetivo de este instrumento radica en:
Identificar el conocimiento y la percepcion que usted tiene sobre el acoso laboral dentro de
su organizacion. Le exhortamos a responder las preguntas con la maxima sinceridad y
objetividad posible.

La encuesta sera totalmente anénima y servird de insumo para una investigacion de indole
académico de la Corporacién Universitaria Iberoamericana para el afio 2019

Por favor indique su edad y marque con una equis “X” su género

Edad: Género: Masculino Femenino Otro

Por favor indique con una equis “X” el area en la cual se desempefia dentro de la
organizacion:

Area Administrativa:

Area Contable:

Area Operativa o de Produccién:
Area Comercial o Ventas:

Otra: ¢Cual?

®ooow
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De acuerdo a los interrogantes que se formulan a continuacién en esta encuesta marque
con una equis “X” solamente una Unica opcion de respuesta por pregunta.

1. ¢En su empresa, ha sido victima de acciones consideradas como agresiones
verbales, psicolégicas, escritas o fisicas, que afecten su integridad personal
por parte de personas superiores a su cargo?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

2. ¢Son desconocidos para usted los procedimientos existentes en su empresa
para erradicar o mitigar todo lo relacionado con el fendmeno de acoso u
hostigamiento laboral?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

3. ¢Le han menospreciado o descalificado su trabajo o labor, haciéndole sentir
menos importante dentro de su organizacién al realizar sus funciones?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

4. ¢Ha sido victima de burlas por su raza, credo religioso, inclinacion sexual,
apariencia fisica, discapacidad fisica o preferencia politica o a nivel
psicolégico en su organizacion?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

5. ¢Se siente en la capacidad de desempefiar un rol con mayor responsabilidad,
dentro de la organizacién pero no le han permitido avanzar ascender pese a
sus esfuerzos laborales y profesionales dentro de la empresa?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces
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6. ¢Hasidorechazado en un proceso de ascenso de cargo en su organizacion, a
pesar de que usted considera contar con las capacidades para desempefar
nuevas funciones?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

7. ¢La empresa cuenta con mecanismos de incentivos, remuneraciones o de
ascensos laborales de acuerdo a su desempefio laboral dentro de la
organizacion?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

8. ¢Harecibido alguna felicitacion oral o escrita por parte de su jefe directo o de
Su organizacion de acuerdo al trabajo que desempefia?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

9. ¢Cree usted que el acoso laboral dentro de una organizacién afecta
negativamente y en alto grado los niveles de desempefio y productividad a
nivel personal?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces

10. (Cree usted que el acoso laboral dentro de una organizacion afecta
negativamente y en alto grado los niveles de productividad a nivel
empresarial?

a. Si
b. No
c. Algunas Veces
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Anexo 2. Modelo carta presentaciéon empresarios. Aplicacion de

Instrumento

IBEROAMERICANA

CORPORACION UNIVERSITARIA

P.J. No. 0428 del 28 de Enero 1982 - MEN | VIGILADA MINEDUCACION

Bogota, junio 05 de 2019

Respetado(a) Empresario(a)
XXXXXXXXXXXXX

Empresa:
XXXXXXXXXXXXX

Localidad de Puente Aranda
Ciudad

Reciba un cordial saludo

Actualmente la Corporacion Universitaria Iberoamericana a través del Programa de
Administracion y Finanzas realiza un proyecto de investigacion denominado “Fracaso en el
éxito organizacional a causas del acoso laboral en las MIPYMES del sector comercial de la
localidad de Puente Aranda” a cargo del docente investigador John Hernando Escobar
Rodriguez y de sus estudiantes asistentes colaboradores Karen Daniel Gutiérrez Calderén
y Santiago Calderén Sanchez. Para esta investigacion se ha seleccionado a 67 empresas
mas representativas del sector para aplicar un instrumento de medicion sobre el impacto
del acoso laboral dentro de las MIPYMES de la localidad. Esto tiene como fin una
investigacién académica en la cual se permitird establecer que factores o variables inciden
directamente dentro de una organizacion cuando se presentan indicadores de acoso
laboral.

Solicito gentilmente de su colaboracion y autorizacion para que tanto el docente como los
estudiantes en mencién puedan ingresar a sus instalaciones y aplicar este instrumento
académico a 10 de sus trabajadores y de esta forma tener el insumo necesario para el
andlisis y posteriormente se le realizara una invitacion en las instalaciones de la Universidad
en la cual se realizard la socializacién correspondiente a los resultados de esta
investigacion a los empresarios

Agradeciendo de antemano su colaboracion y gestién a esta solicitud y en espera en una
respuesta positiva.

Cordialmente;

José Gerardo Vaca Lombana
Director Programa de Administracién y Finanzas
Corporacion Universitaria Iberoamericana
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