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RESUMEN

La presente investigacion busca determinar la relacién existente entre el acoso
psicoldgico en el ambiente laboral y el bienestar psicoldgico en funcionarias privadas de un

hospital de la ciudad de Cuenca.

El estudio integra un enfoque investigativo de tipo mixto, con un alcance descriptivo —
correlacional y un disefio no experimental. Los instrumentos para utilizar en la metodologia
cuantitativa son el cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de Leymanny la
escala de bienestar psicoldgico de Ryff. Por otro lado, el método cualitativo se realizara a través

de la entrevista semiestructurada para recoger informacion.

En la presente investigacion se espera evidenciar que exista una correlacion negativa
entre el acoso psicologico en el ambiente laboral y el bienestar psicologico en funcionarias
privadas segun el andlisis de los datos obtenidos de los instrumentos psicolégicos aplicados.
Segun la investigacion realizada por Stahl-Gugger y Hammig (2022) se determina que
aproximadamente la cuarta parte de los empleados del hospital que han sido evaluados han
experimentado acoso laboral en cualquiera de sus expresiones, siendo el grupo mas afectado el
de las enfermeras, seguido por los médicos, personal terapéutico y administrativo demostrando
asi que al experimentar una sola forma de acoso se asocia directamente con un bajo bienestar

psicoldgico.

El presente estudio presenta un plan de intervencion con enfoque en la terapia cognitivo
— conductual con el objetivo principal de brindar a las participantes una mejor calidad de vida
laboral y personal a través de nuevas herramientas que les permitan afrontar la situacién

problema.

Palabras clave: Acoso Laboral, Ambiente Laboral, Bienestar Psicol6gico



ASTRACT

This research seeks to determine the relationship between psychological harassment in
the work environment and psychological well-being in private employees of a hospital in the

city of Cuenca.

The study integrates a mixed research approach, with a descriptive-correlational scope
and a non-experimental design. The instruments to be used in the quantitative methodology are
the Leymann's LIPT-60 workplace bullying strategies questionnaire and Ryff's psychological
well-being scale. On the other hand, the qualitative method will be carried out through the

semi-structured interview to collect information.

In the present research it is expected to show that there is a negative correlation between
psychological harassment in the work environment and psychological well-being in private
employees according to the analysis of the data obtained from the psychological instruments
applied. According to the research conducted by Stahl-Gugger and Hammig (2022) it is
determined that approximately a quarter of the hospital employees who have been evaluated
have experienced harassment at work in any of its expressions, the most affected group being
nurses, followed by physicians, therapeutic and administrative staff, thus demonstrating that
experiencing a single form of harassment is directly associated with low psychological well-
being.

This study presents an intervention plan with a focus on cognitive-behavioral therapy
with the main objective of providing participants with a better quality of work and personal life

through new tools that allow them to cope with the problem situation.

Keywords: Workplace Harassment, Work Environment, Psychological Well-Being
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1. INTRODUCCION

El siglo XXI ha sido testigo de notables transformaciones en los entornos del trabajo,
esto ha dado lugar a la aparicion de nuevos obstaculos para la salud y la seguridad. El
incremento de la consciencia mundial sobre los riesgos psicoldgicos presentes en el contexto
laboral incluye aspectos como la intimidacion y el acoso lo que afecta directamente a las
personas sin importar la profesion y en general a los paises, es por esta razon que en la
actualidad se reconocen ampliamente a los riesgos psicoldgicos como riesgos laborales de
gravedad (Pinkos, 2017).

El acoso laboral se considera como un problema complejo que se presenta de distintas
formas y comprende una serie de factores, asi como perspectivas en relacion con su propia
condicion. A nivel general el acoso implica hostigamiento de forma continua de personas en
posiciones de autoridad o compafieros de trabajo hacia un subordinado, mismo que al ser
constante genera efectos psicoldgicos, psicosomaticos y sociales en la persona victima de este
comportamiento hostil (Notelaers et al., 2018).

De acuerdo con Weldesenbet, Yibeltie y Hagos (2022) refieren que el sector de la
asistencia sanitaria se considera como una de las reas profesionales con una alta tasa de
incidencia de violencia en el entorno laboral, convirtiéndose en una practica de mas alta
periodicidad en el &mbito de la salud que en el resto de las profesiones, escenario propicio
debido a la interaccion reiterada de los profesionales de la salud con pacientes, familiares y
trabajadores en situaciones complicadas.

Igualmente, estos autores mencionan que existe mayor probabilidad de que se presente
acoso laboral al momento en el que una mujer desempefia un papel que normalmente esta
ejercido por hombres, debido a que su género adquiere mayor notoriedad por lo que es

considerada principalmente como una mujer y no como una trabajadora.

Einarsen, Hoel, Zapf, y Cooper (2020) afirman que estar expuesto a conductas de
intimidacion representa un problema con gran impacto en los trabajadores en comparacion con
las demas formas de estrés dentro del contexto laboral por lo que consideran al acoso como un
tipo de estrés cronico o un evento traumatico. El entorno sanitario necesita un alto nivel de
capacidades personales, por esta razon el bienestar psicologico cobra especial importancia

debido a que no solo promueve un sentido de pertenencia en los profesionales de la salud, sino
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que ademas incrementa su capacidad de resiliencia y calidad de vida, adicionalmente el

bienestar psicologico contribuye de manera positiva en la experiencia del paciente.

Considerando el papel fundamental que tiene el acoso psicolégico en el ambiente
laboral de funcionarias especialmente en el entorno hospitalario y sus efectos en el bienestar
psicoldgico, el presente estudio tiene como objetivo explicar la relacion que existe entre estas
dos variables.

1.1. Planteamiento del Problema

El acoso psicoldgico en el ambiente laboral se relaciona directamente con el maltrato o
humillacion de forma deliberada y metddica a un individuo o grupo, con la intencién de
perjudicar la reputacion, dignidad e integridad, obligando a la victima como ultimo recurso a

dejar su trabajo.

El término “mobbing” fue acufiado por primera vez por el psiclogo Heinz Leymann,
quien considerd un concepto adecuado para acoso psicologico en el lugar de trabajo,
describiéndolo como la comunicacion y actitudes poco éticas y repetitivas dirigidas hacia una

persona conduciéndola hacia un estado de impotencia (Ifiaki Pifiuel y Araceli Ofiate 2002).

De acuerdo con la Organizacion Internacion del Trabajo (OIT) 2023, el acoso laboral a
nivel mundial afecta aproximadamente a uno de cada cinco funcionarios, es decir, casi el 23%

ha sido victima de algln tipo de violencia en su lugar de trabajo.

De igual manera y dentro de este contexto se afirma que las mujeres jévenes presentan

doble riesgo frente a los hombres en los Gltimos cinco afios.

En lo que respecta a América la OIT (2023), informa que registra una mayor
prevalencia de acoso psicoldgico en la vida laboral con un 29.3%, de igual forma mayor
incidencia en mujeres jovenes. En relacion con Ecuador, el Instituto Nacional de Estadisticas
y Censos (INEC) (2019) en su Encuesta Nacional sobre Relaciones Familiares y Violencia de
Género contra la Mujer — ENVIGMU que recoge la informacion estadistica hospitalaria,
registra que el 20% de mujeres a nivel nacional y el 25.3% en la provincia del Azuay, afirman
haber sido victimas de violencia psicoldgica a lo largo de su vida laboral con un rango de edad

entre 30 a 44 afos.

El bienestar psicoldgico esta caracterizado por el funcionamiento positivo tanto a nivel

individual como interpersonal, incluyendo componentes como las relaciones con el entorno, la


https://www.dentons.com/es/insights/articles/2022/november/14/-/media/b649181d5a134dbb9f52144170de01ff.ashx
https://www.dentons.com/es/insights/articles/2022/november/14/-/media/b649181d5a134dbb9f52144170de01ff.ashx
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autopercepcion, el desarrollo personal, sensacion de control, que tiene relacion directa con la
salud mental como un aspecto vital y fundamental del bienestar psicolégico en términos de
aspectos fisicos, mentales y sociales, sin limitar su concepto a la ausencia de enfermedad o
debilidad, ademés, autorrealizacion (Burns, 2017).

Conforme con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) 2019, el bienestar
psicoldgico se encuentra afectado debido a que aproximadamente el 15% de la poblacién
presenta una afeccion de tipo mental por el factor laboral. De igual manera a nivel de Ameérica,
Wellbeing Diagnostic y Global Benefits Attitudes (2022) informa que uno de cada cinco
funcionarios presenta bajo bienestar emocional, es decir, el 21%.

En relacién con Ecuador, la Organizacion Internacional del Trabajo (2022), registro el
40% de ciudadanos que presentaban problemas de salud mental antes de la pandemia, cifra que
aumentd considerablemente a un 55% debido a condiciones relacionadas con el ambiente

laboral.

En la actualidad de acuerdo con numerosos estudios se concluye que el acoso
psicoldgico a lo largo de la vida laboral produce afectacion en la salud a nivel mental y fisica
en trabajadores, sin embargo, la gravedad de las consecuencias dependera de la magnitud del
acoso, las caracteristicas de personalidad y las estrategias de afrontamiento con las que cuente
el individuo (Leymann, 1996).

La repercusion principal en el bienestar psicoldgico de la persona que se encuentra
expuesto al mobbing, es la condicion de estrés del individuo, entendiéndose como aquella
respuesta del organismo ante situaciones fuertemente demandantes, predisponiendo a la
persona a tener una salud general deficiente. La afectacion del bienestar psicoldgico
relacionado con el acoso psicoldgico en el ambiente laboral conduce a la disminucion de la
productividad, abandono del lugar de trabajo, perjudicando al trabajador (Lorber, Treven y
Mumel, 2020).

Por todo lo expuesto anteriormente, en la presente investigacion se va a explorar la
relacion entre el acoso psicologico en el ambiente laboral y su relacion con el bienestar

psicolégico en funcionarias privadas en un hospital de la ciudad de Cuenca.

1.2.  Reuvision breve de la literatura previa
De acuerdo con la revision literaria de estudios previos relacionados al tema de la

presente investigacion se destacan los siguientes articulos:
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Dentro del acoso laboral se tiene en consideracion el siguiente estudio:

En Ecuador el autor Uria en 2011 concluyd que el clima organizacional representa un
papel importante a la hora de influir en el desempefio laboral, ya que proporciona un marco

teodrico para comprender los diversos factores en juego.

En un estudio realizado en Ecuador sobre el acoso psicologico recibido por los

profesionales de un Hospital, se determiné que:

El acoso laboral en el contexto hospitalario es una tematica estudiada a nivel mundial
y se sefiala que uno de los grupos sociales mas vulnerables son los profesionales de enfermeria,
es decir, presentan mayor riesgo de sufrir abuso en el ambiente laboral, ademas resalta la
importancia de que la violencia laboral en los hospitales ocurre en todas las areas de este. La
evidencia demuestra que una parte de los funcionarios consideraron sufrir de acoso laboral de
forma frecuente mientras que otro porcentaje de trabajadores expresan haber sufrido

hostigamiento en alguna ocasion (Bedoya, Villalobos y Garcia, 2024).

En este contexto en un estudio realizado en Ciudad de México sobre el acoso laboral y

el andlisis de los factores de riesgo en la vida de las mujeres, se establecié que:

El acoso laboral o violencia en el trabajo se puede observar en més de la mitad de la
poblacion evaluada ha sufrido o sufre de acoso laboral de forma emocional y segln el género,
ya que de acuerdo con los datos recolectados en su mayoria son mujeres quienes se ven
afectadas a causa de expresiones 0 acciones por parte de sus compareros dentro del ambiente
laboral (Cruz y Casique, 2019).

Dentro de este contexto en un estudio realizado en Suiza sobre la prevalencia y
correlatos sanitarios de la violencia y la discriminacion en el lugar de trabajo contra los

empleados de hospitales, se concluy6 que:

Los hallazgos que se presentaron en esta investigacién resaltan la importancia de una
activa participacion contra la discriminacion y el hostigamiento en el sector laboral del area de
la salud. Los trabajadores hospitalarios que estdn mas vulnerables por la violencia, abuso y
discriminacion en el lugar de trabajo, casi siempre presentan tasas mas altas de morbilidad y
riesgo relativo de mala salud general, asi como mental. La incidencia de trastornos graves del
suefio, altos niveles de estrés y gravedad de los sintomas de agotamiento aumenta

considerablemente en lo que va del afio (Stahl-Gugger y Hammig, 2022).
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De acuerdo con un estudio realizado en Ecuador sobre los riesgos psicosociales en el

personal de un hospital privado se identifico que:

El bienestar psicoldgico es uno de los indicadores con mayor nivel de afectacion dentro
del entorno laboral, esto genera una repercusion en relacion con las emociones frente al trabajo,
asi como a la percepcion que tiene el propio trabajador de si mismo, otro aspecto que se ve
perjudicado es el sentimiento de estar agotado emocionalmente y cierto distanciamiento con
respecto a la utilidad del trabajo. La taza de vulnerabilidad frente a la salud mental que
presentan los trabajadores representa un alto riesgo dentro del contexto laboral, de igual forma
se evidencia una relacion directa entre el sindrome de estrés laboral y la disminucion del

bienestar psicoldgico (Mejia, Zabala, Moreira, 2023).

En una investigacion realizada en Eslovenia acerca del bienestar psicolégico y

satisfaccion de funcionarias en el area de la salud, se determiné que:

Las trabajadoras que han experimentado altos niveles de estrés a causa del acoso laboral
presentan un bajo nivel en su bienestar psicolégico y que en muchos casos existen

repercusiones permanentes (Lorber, Treven y Mumel, 2020).

De acuerdo con un estudio realizado en Kenia sobre la prevalencia y el efecto de la
violencia en el lugar de trabajo y su vinculo con el bienestar psicoldgico de trabajadoras de un

hospital, se concluyd que:

La edad de prevalencia es de 33 afios, son empleadas que en su mayoria presentan un
bajo bienestar psicoldgico relacionado al alto indice de acoso laboral que existe en el hospital
(Kiunga, Malilu, Wangari y Maina, 2021).

1.3.  Justificacion

La presente investigacion se enfocara en la relacion existente entre el acoso psicoldgico
en el ambiente laboral y el bienestar psicologico en funcionarias privadas hospitalarias, puesto
que si conceptuamos el acoso psicoldgico en el ambiente laboral podemos puntualizar como
toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o
por uno o0 mas empleados en contra de otro u otros empleados que degenera en el menoscabo,
maltrato o humillacion de él o los afectados, quebrantando su salud mental y perturbando

directamente su bienestar psicoldgico.

En nuestro pais, a pesar de existir legislacion al respecto, el porcentaje de casos

relacionados se ha incrementado, lo cual ha elevado sustancialmente las afectaciones de tipo
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mental. En este contexto la provincia del Azuay no es la excepcion ya que las estadisticas
oficiales (INEC, 2019) sefialan un alto porcentaje del 25.3% de violencia psicoldgica y

problemas relacionados a lo largo de su vida laboral.

A la luz de la situacion actual la presente investigacion cobra especial relevancia y
fundamental importancia, puesto que busca dimensionar, determinar e identificar el grado de
acoso laboral y de bienestar psicolégico en las funcionarias de un hospital privado de la ciudad
de Cuenca, lo cual aporta conocimiento cientifico que posee sobre este tema. Ademas, los
hallazgos de la presente investigacion pueden ser insumos que sean utiles para el disefio de
politicas publicas y educativas que busquen erradicar del sistema laboral esta problematica,
posiblemente a través de la implementacion de estrategias relacionadas que permitan eliminar

el acoso y generar el bienestar psicolégico en las funcionarias hospitalarias.

1.4.  Pregunta de Investigacion
¢Cual es la relacion entre el acoso psicolégico en el ambiente laboral y el bienestar

psicoldgico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca?

2. OBJETIVOS
2.1.  Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el acoso psicologico en el ambiente laboral y el

bienestar psicoldgico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca.

2.2.  Objetivos Especificos
- Evaluar la dimension de acoso psicoldgico en el ambiente laboral en funcionarias
privadas.
- Determinar el grado de bienestar psicolégico en funcionarias privadas.
- Identificar el grado de bienestar psicolégico segun la edad en funcionarias privadas.
- Vincular el acoso psicologico en el ambiente laboral con el bienestar psicolégico de

funcionarias privadas.

3. HIPOTESIS
- Hi: El acoso psicologico en el ambiente laboral disminuye el bienestar psicologico en
funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca.
- Ho: No existe relacion entre el acoso psicoldgico en el ambiente laboral y el bienestar

psicoldgico en funcionarias privadas en un hospital de la ciudad de Cuenca.
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4. MARCO TEORICO
En relacion con este capitulo se repasaran conceptos fundamentales que formaran parte
esencial en el proceso de la presente investigacion, permitiendo entender de mejor forma los

argumentos en estudio con una vision amplia desde lo macro a lo micro.

Percibir la realidad de las funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca,
es una problematica a gran escala, sobre todo, si nos detenemos a analizar las afectaciones
psicoldgicas que han sufrido debido al acoso en el ambiente laboral y tratos discriminatorios

que han recibido.

4.1.  Acoso psicoldgico en el ambiente laboral
4.1.1. Entorno laboral

El entorno laboral mencionado por los autores Zhenjing et al., 2022, estd constituido
por diversos factores, desde fisicos hasta emocionales, que tienen un impacto en el
funcionamiento y productividad general de los miembros de una organizacion. Por
consiguiente, la percepcion del trabajo, el desempefio, el rendimiento y la satisfaccion de los
empleados esta determinada por el clima organizacional, que abarca tanto el entorno humano

como fisico en el que se realizan las tareas diarias.

En el mismo sentido, Pillagua (2017) afirma que el ambiente laboral se puede clasificar
en aspectos psicologicos y organizacionales. El primero implica estudios realizados con
empleados de manera individual, en tanto que el segundo se evalUa a nivel organizacional, sin
embargo, los dos componentes pretenden medir el nivel de percepcion que tienen los

trabajadores sobre sus experiencias dentro de la empresa.
Dentro del presente contexto se tiene en consideracion el siguiente estudio:

En Ecuador el autor Uria en 2011 concluy6 que el clima organizacional representa un
papel importante a la hora de influir en el desempefio laboral, ya que proporciona un marco

tedrico para comprender los diversos factores en juego.

Dentro de las organizaciones se enfatizan ciertos elementos que pueden generar un
clima organizacional deficiente, provocando insatisfaccién entre los trabajadores que se
involucran en la prestacion de sus servicios (Morales y Tirapé, 2012 como se cit6 en Pillagua
y Arteaga, 2019).

Por esta razén el ambiente laboral es un referente de gran relevancia en el trabajo,

requiriendo mayor consideracion el factor humano en donde el componente del bienestar en
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las personas y la motivacion que tengan, son la base para la productividad. Sin embargo, la
competitividad en el mundo laboral puede ser un factor de riesgo debido a las férmulas de

organizacion del trabajo y es ahi donde cobra especial importancia el acoso como tal.

4.1.2. Acoso laboral
De acuerdo con Pifiuel, 2008, el término acoso viene del latin “ad causam” que significa
“acusaciones” factor clave al referirse a comportamientos de mobbing o acoso laboral, su

origen refiere al significado de “acusaciones en el ambito laboral”.

La literatura cientifica entiende al acoso como un proceso que estd constituido por
acciones u omisiones, en el nivel privado o publico, en funcion de lo cual uno o mas
hostigadores generan un entorno laboral hostil, intimidatorio y negativo en relacion de uno o
maés individuos acosados, perjudicando significativamente su autoestima y bienestar no solo de

la victima sino también de su entorno (Ochoa, Hernandez, Guaman y Pérez, 2021).

Estos investigadores, definen entonces al acoso como un abuso de poder y se encuentra
conformado de tres aspectos importantes: acosador, acosado y entorno. Es necesario establecer
que dentro de nuestro contexto el acoso puede ser de forma consciente y premeditado, sin
embargo, también puede ser de manera inconsciente por una creencia social en el que participa

toda la estructura cultural.

4.1.2.1. Factores del acoso laboral

Camacho (2018) sefiala que, existen diferentes factores que explican claramente la
presencia de acoso en el ambiente laboral, de los cuales los principales son dos: el primero
obedece a factores sociales y organizacionales y el segundo esta relacionada a los factores

individuales de la victima y el victimario.

4.1.2.1.1. Factores sociales y organizacionales

El mismo autor propone que, el lugar de trabajo se encuentra constituido no solo por el
espacio fisico sino también por la estructura interna de organizacion para el cumplimento de
procedimientos. Por ende, estos dos factores pueden provocar que en cualquier momento el

acoso a los empleados se haga presente.

- Liderazgo
El acoso se vincula con el liderazgo desde dos puntos de vista. En primer lugar,
la existencia de un liderazgo débil o inexistente, el cual crea caos en la organizacion del

ambiente laboral y permite que los colaboradores tomen el control de las situaciones.
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Por otro lado, el exceso de liderazgo, pues la necesidad de tener todo bajo control, la
desconfianza de los empleados y el deseo de ser reconocido por sus superiores dan
como resultado un personaje tirano (Leymann, 1996).
- Estrategia laboral
El acoso laboral es una estrategia que aplican algunas las empresas con el fin de
lograr un objetivo, eliminar a sus colaboradores sin repercusiones econoémicas. La
aplicacion de esta estrategia laboral puede deberse a dos factores: la disminucién de
recurso humano o la necesidad institucional de eliminar a uno de sus empleados,
generando en las dos situaciones intimidacion, amedrantamiento y dafios emocionales,
logrando la renuncia voluntaria del empleado (Appiah, 2022).
- Entorno laboral
Camacho, 2018 sefiala que, el acoso es un factor que se puede palpar con mayor
facilidad en ambientes laborales hostiles, de alta exigencia y donde se manejan culturas
organizacionales rigidas, provocando en los empleados altos niveles de estrés y
competitividad. Como consecuencia de estas conductas se provocan conflictos y rifias

entre el personal de la empresa normalizando en muchos casos el acoso.

4.1.2.1.2. Factores individuales

Uno de los factores importantes dentro del acoso laboral es la personalidad que tiene
tanto la victima como el victimario, pues segin expertos en el campo de la psicologia las
caracteristicas que presentan estos individuos permiten que su relacion en el medio laboral sea
hostil, dificil de sobre llevar, angustiante y problematica generando asi conductas propias del

acoso (Camacho, 2018).

- Personalidad del acosador
La personalidad del acosador en el ambiente laboral se desarrolla a causa de los
elementos que lo rodean creando asi un escudo protector ante su baja autoestima e
inseguridades. Esta personalidad se caracteriza principalmente por conductas
narcisistas y la sobrevaloracion personal, percibiendo a los demas como una amenaza
constante, desarrollando asi la facultad de penetrar en la psique de la victima (Leymann,
1996).
- Personalidad del acosado
Pillinger (2017) sefiala que, si bien la personalidad del acosado no cuenta con
caracteristicas especificas, puesto que pueden ser personas timidas o tener buena

actitud, se puede decir que cualquier persona esta expuesta a sufrir acoso laboral. Este
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factor aparece principalmente cuando la victima es nueva en el trabajo (trabajadores
jévenes) y presenta un buen perfil y predisposicion representando asi un fuerte peligro
para la permanencia de sus colegas.

- Observadores

Los observadores actian como un elemento determinante al presentarse acoso

laboral, su accionar puede ser activo o pasivo, pero siguen siendo importantes para
que el acoso se concrete. De esta forma, se puede hablar de dos tipos directos de
observadores: los side- mobbers, quienes ayudan al acosador; los indiferentes, que al
ser pasivos favorecen al acosador y un tercero que, a pesar de observar defiende a la

victima ante las situaciones (Martinez, 2021).

4.1.2.2. Efectos del acoso laboral

Camacho (2018) afirma que las consecuencias del acoso laboral son diferentes
dependiendo de la persona y el contexto en el que se genere el hostigamiento, de igual forma
la reaccion frente al abuso estard asociada a la personalidad del individuo, dichos efectos no
solo afectan directamente a la victima, sino que también perjudican a la empresa y al entorno
social (red de apoyo) por lo que considera importante definir los dafios causados por la

presencia del comportamiento hostil en todos los ambitos.

41.22.1. Ambito personal

En relacion con los dafios personales el autor menciona que estan constituidos por
efectos psicoldgicos entendiéndose como aquellas respuestas emocionales siendo las mas
comunes la ansiedad, depresién y sintomas relacionados entre ellos la falta de autoestima,
problemas cognitivos, insomnio, hipervigilancia y sentimientos de impotencia, los mismos que

pueden desencadenar trastornos psicoldgicos a largo plazo.

Por otra parte, los efectos fisicos entendidos como sintomas de fatiga, disminucién de
la fuerza y dolores musculares permiten entender como el individuo victima de acoso expresa
su malestar emocional a través de sintomas fisicos, es decir, somatiza su vivencia. Ademas, se
pueden presentar consecuencias en el &mbito social entre ellas la desconfianza, el aislamiento,
falta de comprension, disminucién en comprometerse (Delgado, Martinez-Otero y Martin,
2022).

4.1.2.2.2. Ambiente laboral
Dentro de este contexto los efectos mas comunes que se pueden generar dentro de la
empresa son el ausentismo, incremento de la incapacidad temporal de los trabajadores,



20

detrimento de la calidad de trabajo, disminucion de la efectividad, reduccion en el compromiso
de metas no solo de las victimas sino también de quienes cumplen el papel de observadores,
rechazo hacia las figuras de autoridad, ademas, se presenta el presentismo al contrario del
ausentismo, el funcionario acude a su trabajo pero su rendimiento es inferior o nulo lo que

afecta directamente a la productividad de la empresa (Cruz y Casique, 2019)

41.2.2.3. Ambito social

De acuerdo con Lugo, 2017 el acoso laboral puede afectar directamente las relaciones
interpersonales debido a que el hostigamiento al que se encuentra expuesto un trabajador
conduce a una perspectiva negativa en relacion con las actividades cotidianas y a su entorno
familiar, es decir, se pueden generar pensamientos como disminucion en el interés de proyectos
y responsabilidades, de igual manera unos de los efectos en el &mbito social es que puede
desencadenar problemas psicoldgicos en familiares y personas cercanas a la victima. Ademas,
las personas se encuentran expuestas a la estigmatizacion por ser débil, vulnerable o susceptible

a comportamientos hostiles en su contexto laboral.

4.1.3. Acoso psicoldgico en el ambiente laboral o0 Mobbing
Dentro de este contexto la presente investigacion esta orientada a realizar una
descripcion del acoso psicoldgico que influye en el ambiente laboral, como determinante de la

eficiencia y eficacia como sinénimo de productividad.

Leymann, 1996 manifiesta que el "mobbing” en el lugar de trabajo también conocido
como acoso psicoldgico, terror psicologico, o acoso moral, involucra el uso deliberado y
sistematico de una comunicacién hostil poco ética por parte de uno o mas individuos contra
otra persona. El objetivo final es perjudicar sus redes de comunicacidn, su reputacion, perturbar
su trabajo y en ultima instancia desmotivarlos, persistiendo este comportamiento durante un

periodo prolongado, ocurriendo al menos una vez a la semana durante un minimo de seis meses.

La duracion prolongada de estas acciones agresivas da como resultado un malestar
psicoldgico, psicosomatico y social significativo. Esta definicion excluye especificamente los
conflictos temporales y en cambio enfatiza el punto en el que el estado psicoldgico comienza

a manifestarse como dolencias psiquiatricas o psicosomaticas.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2022) afirma que la violencia en el
ambito laboral esta establecida por acontecimientos en los que el empleado sufre abusos o
intimidaciones en situaciones que se relacionan con el contexto del trabajo, incluido la llegada

y retorno al mismo, exponiendo de forma implicita o explicita su seguridad y bienestar.
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De igual manera, La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2021) identifica a
la violencia y el acoso en el ambiente del trabajo como un grupo de conductas o amenazas
inaceptables, ocasionando un dafio fisico, psicologico, sexual o econdémico, ademas,
comprende la violencia y el acoso por razon de género. Adicionalmente considera que este
incidente es uno de los riesgos laborales mas graves y alarmantes, asi como un problema de

salud publica mundial.

4.1.3.1. Clasificacion de acoso psicologico en el ambiente laboral o
Mobbing

El acoso laboral es una forma de estrés caracterizado en las relaciones que se generan
entre comparfieros de trabajo o por superiores jerarquicamente, sin presentar causas asociadas

con el desempefio en el trabajo (Martinez, 2021).

De acuerdo con la psicéloga Martinez en su articulo, menciona que el mobbing esta

constituido por tres tipos de acoso con relacion a la jerarquia que son:

4.1.3.1.1. Mobbing ascendente
Se entiende como aquel hostigamiento que sucede cuando dos 0 mas personas ejercen

diversas acciones sobre una persona de mayor rango jerarquico en el ambiente laboral.

4.1.3.1.2. Mobbing horizontal
Se define como aquel abuso que se origina dentro del mismo nivel jerarquico, es decir,
entre compafieros de trabajo quienes se unen y actlan como uno solo para alcanzar un objetivo

de hostilidad frente a otra persona.

4.1.3.1.3. Mobbing descendente
Es el acoso mas comun dentro del ambiente laboral ocurre cuando una persona tiene
mayor rango jerarquico y lo ejerce de forma negativa sobre otra persona, mediante conductas

determinadas como menosprecio, insultos, difamacion entre otras.

4.1.3.2. Dimensiones del acoso psicoldgico en el ambiente laboral
En teoria Leymann, 1996 categoriza las dimensiones de acoso psicoldgico en el entorno
laboral en seis secciones, que varios autores denominan de manera informal “Las seis

maniobras principales para destruir a un buen profesional”.
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4.1.3.2.1. Desprestigio laboral (DL)
Esta definida por una perspectiva del acoso laboral en la que se genera una
desacreditacion en el contexto del trabajo, se puede dar a través de difamacion, calumnias,

comparaciones negativas con los demas compafieros, minimizando logros.

4.1.3.2.2. Entorpecimiento del progreso (EP)

Incluye aspectos relacionados con la represion sistemética de las actividades laborales
y la humillacion de los trabajadores con tareas inadecuadas en forma y contenido,
incompatibles con las capacidades de la persona.

4.1.3.2.3. Incomunicacién o bloqueo de la comunicacion (BC)

Estd constituido por factores relacionados con obstaculizar la comunicacion

intraorganizacional y la comunicacidn extraorganizacional.

4.1.3.2.4. Intimidacion encubierta (I1E)
Contiene aspectos sobre posibles amenazas y dafios que muchas veces no dejan "rastro"

o se realizan de forma "limpia”, sin posibilidad de identificar a un autor concreto.

4.1.3.2.5. Intimidacion manifiesta (IM)
Se encuentra definida por amenazas o limitaciones que se usan como forma directa de

amedrentar a otra persona incluso en lugares publicos a través de gritos o burlas.

4.1.3.2.6. Desprestigio personal (DP)
Contiene factores que desacreditan la vida personal y privada (no su vida profesional)

criticando, ridiculizando e insultando su estilo de vida, forma de vida y forma de pensar.

4.1.3.3. Acoso psicoldgico en el ambiente laboral y su relacion con las
mujeres

Durante los ultimos afios la problematica del acoso psicoldgico en el ambiente laboral
0 mobbing ha tenido un aumento considerable dirigido especificamente a funcionarias, el
surgimiento de este fendmeno se puede atribuir a diferentes factores como son: la prevalencia
de entornos laborales inseguros, altos niveles de presion con relacion a la carga laboral y
cumplimiento de metas, asi como también el incremento general del nimero de mujeres en el

contexto del trabajo (Yeney, 2023).

Este mismo autor menciona que en la actualidad el acoso hacia las mujeres en el
ambiente laboral se establece como uno de los riesgos ocupacionales con mayor nivel de

gravedad debido a que genera afectaciones en el bienestar fisico y psicolégico de las



23

funcionarias, esta problematica se puede explicar por medio de multiples factores entre ellos
las ocupaciones de gran riesgo al que se encuentran expuestas las mujeres, trabajos con
remuneraciones minimas, empleos con un nivel inferior jerdrquicamente en comparacion con

los hombres que desempefian puestos con mayor remuneracion y reconocimiento.

En Ecuador el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) (2019) en la Encuesta
Nacional sobre Relaciones Familiares y Violencia de Género contra la Mujer — ENVIGMU,
registraron que el 20% de mujeres a nivel nacional y el 25.3% en la provincia del Azuay
afirman haber sido victimas de violencia psicoldgica a lo largo de su vida laboral con un rango

de edad entre 30 a 44 afos.

De acuerdo con Cruz y Casique (2019) los factores que pueden estar relacionados a
generar un ambiente de violencia en el trabajo incluyen condiciones laborales complicadas,
entorno laboral precario y desorganizacion en la estructura del trabajo aspecto que conduce a
los hombres a percibirlo como una desventaja 0 amenaza frente a las mujeres, por esta razén
el acoso en el entorno laboral se utiliza como un medio para ejercer control y de forma
especifica con la intencién de mantener a las mujeres en sus roles asignados tradicionalmente

por la sociedad, es decir, con una connotacion denigrante y discriminativa.

4.1.3.4. Acoso psicoldgico en el ambiente laboral hospitalario

La violencia en el ambiente laboral representa una importante preocupacion de salud a
nivel mundial, como mencionan los autores Ruiz, Pacheco, Guevara y Gutiérrez (2022) el
estrés al que se encuentran expuestos los trabajadores en el entorno hospitalario afecta a su
bienestar psicoldgico, de igual manera causa complicaciones a nivel fisico. El grupo
poblacional con mayor riesgo de sufrir acoso en el lugar de trabajo son los profesionales de la
salud del area hospitalaria, en el que los principales generadores de hostigamiento hacia el
personal son quienes se encuentran jerarquicamente en niveles superiores de manera especifica

con aquellos que presentan una corta trayectoria laboral.

En un estudio realizado en Ecuador sobre el acoso psicologico recibido por los

profesionales de un Hospital, se determiné que:

El acoso laboral en el contexto hospitalario es una tematica estudiada a nivel mundial
y se sefiala que uno de los grupos sociales mas vulnerables son los profesionales de enfermeria,
es decir, presentan mayor riesgo de sufrir abuso en el ambiente laboral, ademas resalta la
importancia de que la violencia laboral en los hospitales ocurre en todas las areas de este. La

evidencia demuestra que una parte de los funcionarios consideraron sufrir de acoso laboral de
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forma frecuente mientras que otro porcentaje de trabajadores expresan haber sufrido

hostigamiento en alguna ocasion (Bedoya, Villalobos y Garcia, 2024).

Dentro de este contexto, el acoso psicologico en el entorno laboral hospitalario tiene
gran relevancia en el area investigativa debido a que los profesionales de la salud desempefian
un papel importante en el cuidado y atencidn de pacientes con problemaéticas de salud, sin
embargo, realizar estas actividades en un ambiente hostil y agresivo genera un incremento
significativo de estrés e insatisfaccion laboral lo que desencadena en comprometer la seguridad

el paciente (Cerda, Rivas y Campillay, 2017).

4.2.  Bienestar psicologico
4.2.1. Salud

En actualidad de nuestra sociedad, existen desafios importantes para lograr el bienestar
social y defender la autonomia y la dignidad individuales. Segun la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS) (2022), la salud abarca no solo el bienestar fisico y mental sino también el
bienestar social, enfatizando asi que la salud no es solo la ausencia de enfermedades o
dolencias, sino que también incluye el aspecto de seguridad social, ya que esté estrechamente

entrelazado con el medio social y las condiciones en las que las personas viven y trabajan.

La Carta de Ottawa de la 12 Conferencia Internacional sobre Promocion de la Salud
(OMS, 2000), afirma que la instauracion de salud se produce en el marco de la vida cotidiana
y su contexto, por lo que comprende aspectos como vivir, amar, trabajar y jugar. El objetivo
de promover la salud conlleva a integrar esfuerzos para abordar los factores sociales que
influyen en los resultados de salud, al tiempo que se transmite un sentido de determinacién
para inspirar a las personas, asi como a las comunidades a buscar activamente la salud y adoptar

estilos de vida saludables.

La importancia destinada en torno al dafio potencial a la salud de los trabajadores se ha
centrado principalmente en los riesgos que plantean los factores fisicos, quimicos y
ambientales, debido a que a la evidencia demuestra que estos factores son las causas principales
de los accidentes y enfermedades relacionados con el trabajo, lo que resulta en la vulneracién

directa e inmediata al bienestar de los funcionarios (Olano, 2017).

Dentro de este contexto en un estudio realizado en Suiza sobre la prevalencia y
correlatos sanitarios de la violencia y la discriminacion en el lugar de trabajo contra los

empleados de hospitales, se concluy6 que:
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Los hallazgos gque se presentaron en esta investigacion resaltan la importancia de una
activa participacion contra la discriminacion y el hostigamiento en el sector laboral del area de
la salud. Los trabajadores hospitalarios que estan mas vulnerables por la violencia, abuso y
discriminacion en el lugar de trabajo, casi siempre presentan tasas mas altas de morbilidad y
riesgo relativo de mala salud general, asi como mental. La incidencia de trastornos graves del
suefio, altos niveles de estrés y gravedad de los sintomas de agotamiento aumenta

considerablemente en lo que va del afio (Stahl-Gugger y Himmig, 2022).

Al reconocer la relevancia de estos riesgos, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) (2021) introdujo el concepto de "trabajo decente™ para enfatizar la importancia de

establecer un ambiente de trabajo basico que deberia mantenerse a nivel mundial.

En este mismo sentido, este término implica elementos laborales que refieren no solo
el derecho fundamental de un ambiente de trabajo saludable, sino que, ademas lo reconocen
como un derecho social, siendo estos aspectos directamente relacionados el uno del otro para

su plena realizacion.

4.2.2. Salud Mental

Resulta de vital importancia definir la salud mental como un aspecto trascendente y
fundamental del bienestar general en términos de aspectos fisicos, mentales y sociales sin
limitar la ausencia de enfermedad o debilidad, enfatizando que la salud mental va mas alla de
la ausencia de trastornos mentales. Asimismo, se caracteriza por el funcionamiento positivo
tanto a nivel individual como interpersonal incluyendo componentes como las relaciones con
el entorno, la autopercepcion, el desarrollo personal, sensacion de control y autorrealizacién
(Burns, 2017).

4.2.3. Bienestar Psicoldgico

Actualmente, los investigadores estan inmersos en un debate sobre la definicion precisa
de bienestar psicologico. Sin embargo, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2021)
establece su propia definicion, caracterizandolo como un estado mental en el que las personas
pueden desarrollar sus habilidades, realizar trabajos productivos e innovadores y gestionar
eficazmente las presiones cotidianas de la vida. En esencia esta definicion resalta la naturaleza
multifacética del bienestar psicoldgico, que incluye emociones positivas, funcionamiento

psicoldgico, profundo sentido de realizacion.

De acuerdo con un estudio realizado en Ecuador sobre los riesgos psicosociales en el

personal de un hospital privado se identifico que:
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El bienestar psicoldgico es uno de los indicadores con mayor nivel de afectacidn dentro
del entorno laboral, esto genera una repercusion en relacion con las emociones frente al trabajo,
asi como a la percepcion que tiene el propio trabajador de si mismo, otro aspecto que se ve
perjudicado es el sentimiento de estar agotado emocionalmente y cierto distanciamiento con
respecto a la utilidad del trabajo. La taza de vulnerabilidad frente a la salud mental que
presentan los trabajadores representa un alto riesgo dentro del contexto laboral, de igual forma
se evidencia una relacion directa entre el sindrome de estrés laboral y la disminucion del

bienestar psicolégico (Mejia, Zabala, Moreira, 2023).

El bienestar psicoldgico es un término que se considera amplio y multifacético que se
refiere a la experiencia general de emociones positivas, satisfaccion con la vida y un sentido

de proposito de un individuo.

En este contexto los investigadores Diener et al. (1999) establecen al bienestar
psicoldgico como la valoracion subjetiva de la vida de una persona, organizada por emociones
positivas, compromiso y significado, incluyendo una variedad de experiencias positivas como

la felicidad, satisfaccion y sensacion de bienestar.

El término de "psicologia positiva" fue introducido por el psicologo Seligman (2002),
quien tiene en consideracion que el bienestar psicologico se puede lograr mediante una
combinacion de satisfaccion y disfrute. De acuerdo con esta perspectiva, la felicidad no es
simplemente la ausencia de emociones o0 eventos negativos, sino mas bien un estado

caracterizado por sentimientos positivos, sentido de significado y proposito en la vida.

Existe una diferencia marcada con respecto del modelo de bienestar psicolégico de
Carol Ryff, 1989 de los modelos anteriores: reconoce que el bienestar no se limita a la felicidad
o las emociones positivas, sino que incluye multiples dimensiones. Una vida plena es aquella
que se logra a partir de una sensacion de bienestar armonioso e integral, en lugar de fijarse
Unicamente en aspectos individuales, este principio se sustenta en la Etica a Nicomaco de
Aristoteles, que enfatiza la busqueda de una vida virtuosa y equilibrada en lugar de la simple

satisfaccion emocional.

Ryff define entonces al bienestar psicoldgico en base a la funcionalidad 6ptima que
tiene una persona en relacion del desarrollo de un mayor nivel de emociones positivas y
satisfaccion, este concepto estd constituido por un conjunto de aspectos y dimensiones
personales y sociales lo que se encuentra directamente relacionado a los indicadores de

bienestar psicoldgico.
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4.2.3.1. Dimensiones o caracteristicas del bienestar psicologico

Dentro de este contexto la Psicologa Ryff y el Doctor Singer, 1996, afirmaron que un
mayor bienestar subjetivo y satisfaccion con la vida son aspectos que constituyen las
dimensiones del modelo de bienestar psicoldgico, las mismas que representan un impacto en
la salud fisica, lo que lleva a niveles mas bajos de cortisol, la hormona del estrés, mejores

patrones de suefio y reduccion de riesgos cardiovasculares.

Es por esta razon que Ryff enfatiza la importancia de atender a cada dimension dentro
del modelo de bienestar psicolégico ya que individualmente sirven como indicadores del

bienestar general.

4.2.3.1.1. Autoaceptacion

Se entiende que el nivel de autoaceptacion afecta en gran medida la satisfaccién con la
vida, es decir, reconocer y aceptar todos los aspectos individuales, personalidad, fortalezas y
debilidades. Ademas, significa tener una actitud positiva hacia uno mismo y por consiguiente
sentirse comodo con el pasado, presente y no sentir preocupacion por el futuro. La falta de este
constructo significa estar insatisfecho con ciertos aspectos de si mismo (Frederick y
Loewenstein, 1999).

4.2.3.1.2. Dominio del entorno

Con respecto al dominio del entorno se encuentra asociado con gestionar las
oportunidades y demandas de su entorno para satisfacer sus habilidades y necesidades, lo que
significa sentirse capaz de afrontar el entorno y las situaciones que rodean a un individuo. De
igual forma estéa relacionado con la capacidad de elegir y utilizar las oportunidades emergentes,
asi como, desarrollar alternativas que se ajusten a las propias necesidades y valores (Diener et
al., 1999).

No obstante, la falta de control sobre el entorno provoca una sensacion de impotencia
y pérdida de oportunidades al sentir que no se tiene la capacidad de aprovecharlas o no ser
consciente de ellas.

4.2.3.1.3. Relaciones positivas con otros

Las relaciones positivas con los demas hace referencia a la importancia de crear
vinculos satisfactorios de calidad, confianza e intimidad con las personas de nuestro entorno y
esta dimension estd constituida por relaciones interpersonales que suponen dar y recibir, es
decir, la persona desarrolla habilidades de empatia, ternura y cercania con los demés (Keyes y
Lopez, 2002).
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Por el contrario, esta cientificamente comprobado que el aislamiento social y la falta de

apoyo incrementa la probabilidad de enfermedades e incluso acortan la esperanza de vida.

4.2.3.1.4. Crecimiento personal

Se define como el desarrollo continuo a través de la basqueda del aprendizaje, de
nuevas experiencias y de alcanzar el propio potencial. Por tanto, significa mejorar el
autoconocimiento, debilidades, comportamientos y fortalecer la inteligencia emocional y
productividad (Argyle, 1999).

Sin embargo, la ausencia de crecimiento personal produce una sensacion de desinterés
y estancamiento, es decir, el individuo es incapaz de desarrollar comportamientos o actitudes

productivos para afrontar los retos de la vida.

4.2.3.15. Autonomia

Estd dimension se refiere a la capacidad de tomar decisiones, confianza personal y
actuar de forma autodeterminada. Los individuos con altos niveles de autonomia tienen gran
capacidad de perseguir sus propios objetivos lo que genera un mayor bienestar, por lo tanto,
esto significa que presenta resistencia a la presion social y autorregulacion del comportamiento
(Ryff y Singer, 1996).

Las personas con bajos niveles de autocontrol no pueden soportar la presion social. Se
adaptan a lo que los demas les dicen que hagan. Ademas, son facilmente influenciables,
dejandose guiar por el criterio ajeno, confiando en el juicio de los demas a la hora de tomar

decisiones.

4.2.3.1.6. Propdésito de vida

Con respecto a la altima dimension del modelo de bienestar psicoldgico se define como
el proceso continuo de desarrollo de un sentimiento o razon de vivir que permite a las personas
generar un sentido y direccién en su vida. Las personas que cuentan con un proposito de vida
Optimo son capaces de comprender que su vida tiene un sentido en el pasado, presente y futuro,
es decir, tienen la habilidad de establecer suefios y objetivos a largo plazo (Ryff, 1989).

En resumen, la satisfaccion con la vida, las emociones placenteras, la autonomia, el
control del entorno, el sentido de proposito en la vida y el crecimiento personal son aspectos
importantes del bienestar psicoldgico, debido a que son elementos que se encuentran
interconectados y trabajan juntos para contribuir a la realizaciéon, la felicidad y el bienestar

general.
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4.2.3.2. Bienestar psicologico diferencias de género

El impacto general del género en la salud y el bienestar es significativo, ésta
problematica se explica a través de la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas, por
esta razon el contexto laboral al que se encuentran expuestos los profesionales hospitalarios se
debe gestionar a partir de practicas que humanicen a los trabajadores cuidando su bienestar.

De acuerdo con Gomez, Lucia y Salinas (2018) en su investigacion afirman que las
mujeres presentan menores niveles de bienestar psicoldgico en relacion con los hombres
demostrando la disminucion en la satisfaccion de las necesidades basicas emocionales como la
competencia y autonomia siendo este un factor clave en la relacion del género y el bienestar.

4.2.3.3. Bienestar psicologico en el ambiente laboral hospitalario

El bienestar psicologico se considera un aspecto relevante que influye en la
permanencia laboral de los profesionales de la salud, sin embargo, como mencionan los
investigadores Tao, Gull, Asghar y Zhang (2021) el incremento de la deshumanizacion en el
contexto laboral a través de comportamientos hostiles y agresivos por parte de los compafieros
de trabajo y superiores perjudica la relacion satisfactoria entre la productividad y el bienestar
emocional del personal hospitalario.

En la actualidad, la retencion del personal refleja un riesgo tanto para la institucion
como para la salud del trabajador debido a que los funcionarios se encuentran expuestos a un
ambiente estresante por conductas intimidatorias, comportamiento descortés por parte de los
compafieros, superiores o0 pacientes que perjudican el rendimiento, bienestar emocional y
compromiso con la carga laboral. Es por esto la importancia de que el lugar de trabajo garantice
un ambiente seguro que permita mejorar la calidad de vida de los trabajadores y con esto la
productividad (Lorber, Treven y Mumel, 2020).

5. MARCO METODOLOGICO
5.1. Disefio de Estudio

El presente estudio integra un enfoque investigativo de tipo mixto, es decir, utiliza una
metodologia de investigacién que incluye recopilar, analizar e integrar informacion
cuantitativa y cualitativa. Cuantitativa debido a que se obtendran datos de tipo numéricos
mediante la aplicacion de instrumentos psicométricos validados y estandarizados como el
cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de Leymann y la escala de bienestar
psicoldgico de Ryff. Por otro lado, el método cualitativo se utilizara para recoger informacion

a través de la entrevista semiestructurada.
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En esta misma linea de pensamiento, Moscoso (2017) menciona que el enfoque mixto
se utiliza para una amplia y profunda comprension de la problematica de investigacion, asi
como la comparacion y verificacion de los resultados anulando de esta manera las desventajas

de utilizar cada método por separado.

Con respecto al alcance de la investigacion es de tipo descriptivo — correlacional,
descriptivo puesto que el objetivo es detallar las caracteristicas y componentes del acoso
psicoldgico en el ambiente laboral y el bienestar psicolégico; y correlacional debido a que la
expectativa es conocer el grado de relacion entre el acoso psicoldgico en el ambiente laboral y

el bienestar psicoldgico.

La investigacion presenta un disefio no experimental ya que no se pueden controlar ni
manipular variables, es decir, el profesional no interviene en el contexto de la muestra y
transversal porque se observaran y analizardn las variables en un momento exacto de la
investigacion, lo que quiere decir que se aplicaran en una sola ocasion los instrumentos

previamente mencionados incluida la entrevista.

5.2. Contexto

El presente estudio se llevara a cabo en la ciudad de Cuenca, provincia del Azuay —
Ecuador. De acuerdo con la Organizacion Internacién del Trabajo (OIT) 2023, el acoso laboral
a nivel mundial afecta aproximadamente a mas de una de cada cinco funcionarias privadas, es

decir, casi el 23% ha sido victima de algun tipo de violencia en su lugar de trabajo.

En Ecuador el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) (2019) en la
Encuesta Nacional sobre Relaciones Familiares y Violencia de Género contra la Mujer —
ENVIGMU, registraron que el 20% de mujeres a nivel nacional y el 25.3% en la provincia del
Azuay afirman haber sido victimas de violencia psicoldgica a lo largo de su vida laboral y méas

de 2154 denuncias de acoso.

El estudio propuesto se realizara en un hospital privado de la ciudad de Cuenca, que
cuenta con un grupo de profesionales con amplia experiencia en diferentes areas como son:
medicina general, enfermeria, anestesiologia, cardiologia, cirugia laparoscopica, medicina
estética, cuidados intensivos, emergencia, gastroenterologia, ginecologia y obstetricia,
hemodialisis, hospitalizacién, neonatologia, neurocirugia, neurofisioldgico, oftalmologia,
otorrinolaringologia, pediatria, traumatologia y ortopedia, urologia, dermatologia,

endocrinologia, odontologia, oncologia psicologia, psiquiatria, ademas, servicios generales
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como: farmacia, laboratorio clinico e imagenes, cafeteria, limpieza y area administrativa, en

las que se destacan mujeres dentro de las mismas.

En este contexto un alto porcentaje de las mujeres que trabajan en la institucion de salud
se encuentran integradas en un ambiente laboral en su mayoria lideradas por la jerarquizacion
masculina, es decir, perdura una dinamica de poder en la cual lo femenino se encuentra en una
constante posicion de inferioridad y sumisién respecto de lo masculino como se menciona en
la Encuesta Nacional sobre Relaciones Familiares y Violencia de Género contra la Mujer —
ENVIGMU realizada por el INEC, 2019.

La recoleccion de datos se llevara a cabo en el auditorio principal de la institucion de
salud, es decir, la aplicacion de los instrumentos psicométricos y cualitativos.

Por consiguiente, se ha establecido al hospital privado de la ciudad de Cuenca como la
institucién idénea para indagar acerca de la relacion del acoso psicoldgico en el ambiente
laboral y el bienestar psicoldgico en funcionarias que desempefian sus actividades laborales en

el mismo.

5.3. Participantes y muestreo

Para la presente investigacion se ha considerado una poblacion total de 40 mujeres que
laboran en un hospital privado de la ciudad de Cuenca, provincia de Azuay — Ecuador que
hayan firmado el consentimiento informado correspondiente y cuya muestra de acuerdo con la
férmula de muestreo no probabilistico por conveniencia con un nivel de confianza del 95% y
un 5 % de margen de error, seria 37 funcionarias privadas en edades entre los 25 a 50 afios
Tabla 1.

Tabla 1

Datos estadisticos de N/N hospital privado de la ciudad de Cuenca

Pablacion Muestra

40 37

Nota: En la tabla se registran los datos de la Oficina estadistica de N/N hospital privado de la
ciudad de Cuenca (2024).

5.3.1. Criterios de Inclusion:
= Funcionarias privadas de edades entre 25 a 50 afos.
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= Funcionarias privadas que hayan firmado el consentimiento informado
correspondiente.
= Funcionarias privadas que presten sus servicios en la institucion de salud objeto de

estudio de la ciudad de Cuenca.

5.3.2. Criterios de Exclusién:
= Funcionarias privadas que laboren en un tiempo inferior a un afio en la institucion de
salud.

= Funcionarias privadas que manifiesten una negativa a participar en la investigacion.

5.4. Instrumentos
En relacion con la primera variable que es el acoso psicoldgico en el ambiente laboral

se aplicard el siguiente cuestionario:

5.4.1. Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de Leymann
(Leymann Inventory of Psychological Terrorization)

Autor original: Leymann y Tallgren (1989).
Autor de adaptacion: Version espafiola de Gonzalez de Rivera y Rodriguez (2003).
Descripcion:

El presente cuestionario evalla la intensidad de las conductas de hostigamiento
recibidas y con esto se valora las estrategias o dimensiones de acoso psicoldgico en el contexto
laboral, es decir, la forma de acoso percibido por personas en edad adulta — laboral, su
aplicacion puede ser individual o colectiva con un tiempo aproximado de entre 10 a 20 minutos.
El instrumento consta de 60 items con una forma de respuesta de tipo Likert que varia desde 0
(la conducta no ha tenido lugar o no la ha experimentado) hasta 4 (conducta experimentada con
alta intensidad) puntuacion que permite evidenciar la frecuencia e intensidad de las
dimensiones de acoso, ademas, presenta 10 items que forman parte de indicadores globales
NEAP, IMAP e IGAP vy facilitan el analisis cualitativo (Gonzalez de Rivera y Rodriguez,
2003).

Confiabilidad de la version espafiola: Alfa de Cronbach: 0.83 — 0.94 (Gonzélez de Rivera 'y
Rodriguez, 2003).

Dimensiones que evalla

Desprestigio laboral (DL): items 5, 10, 17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59 y 60
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Entorpecimiento del progreso (EP): items 14, 27, 32, 33, 34, 35y 37

Incomunicacién o blogueo de la comunicacion (BC): items 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51, 52 y 53
Intimidacion encubierta (IE): items 7, 9, 43, 44, 46, 47 y 48

Intimidacion manifiesta (IM): items 1, 2, 4, 8,19y 29

Desprestigio personal (DP): items 6, 20, 21, 24, 25,30y 31

Con respecto a la segunda variable sobre el bienestar psicoldgico se aplicara la siguiente
escala:

5.4.2. Escala de bienestar psicoldgico de Ryff (Scales of Psychological wellbeing —
reduced)
Autor original: Ryff y Keyes (1995).

Autor de adaptacion: Version espafiola de Diaz et al., (2006).
Descripcion:

La escala calcula el nivel de bienestar psicolégico de una persona de 17 afios en
adelante, su aplicacion puede ser de manera individual o colectiva con un tiempo aproximado
de 20 minutos, consta de 39 items con una forma de respuesta de tipo Likert que varia desde 1
(totalmente desacuerdo) hasta 6 (totalmente de acuerdo) no existe una respuesta incorrecta
debido a que se presentan items de acuerdo con el comportamiento y sentimientos de una

persona en su entorno.

Confiabilidad de la version espafiola: Alfa de Cronbach: 0.68 — 0.83 (Diaz et al., 2006).
Dimensiones que evalla

Autoaceptacion: items 1, 7, 13, 19, 25,y 31

Relaciones positivas: items 2, 8, 14, 20, 26, y 32 31

Autonomia: items 3, 4, 9, 10, 15, 21, 27,y 33

Dominio del entorno: items 5, 11, 16, 22, 28, y 39

Crecimiento personal: items 24, 30, 34, 35, 36, 37,y 38

Proposito en la vida: items 6, 12, 17, 18, 23y 29
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5.4.3. Entrevista

Esta técnica o instrumento del método cientifico en investigacion permitira la
interaccidn directa entre el profesional y el entrevistado y en el cual se combinaran elementos
particulares del lenguaje verbal y no verbal, que nos permitird validar e interpretar la
informacion recolectada, permitiéndonos contrastarla con los resultados de los instrumentos

anteriormente mencionados.

La entrevista semiestructurada establecida para su aplicacién en la presente
investigacion se considera de acuerdo con Hayes y O’Brien (2000) como un tipo de entrevista
en la que se requiere definir su estructura con anticipacion, sin embargo, ofrece la posibilidad
de realizar preguntas abiertas como considere necesarias el profesional de acuerdo a su
experiencia clinica a modo de profundizar en ciertos aspectos, de esta manera la interaccion
con el entrevistado se fortalece y permite que la informacion fluya correctamente. La entrevista
contiene preguntas de relevancia sociodemogréfica y también acerca del tipo de acoso
psicologico que reciben las victimas, es decir, el nivel de jerarquia en el que sucede el

hostigamiento.

5.5. Procedimiento

En la fase inicial se llevara a cabo una reunion en el auditorio principal con las
autoridades (direccion general y de cada area) y las funcionarias participantes de la institucion
de salud de la ciudad de Cuenca para brindarles informacién sobre los objetivos de manera
detallada que persigue el presente estudio del acoso psicolégico en el ambiente laboral y su

relacion con el bienestar psicolégico.

De igual forma se solicitara la autorizacion para su participacion y se comunicara acerca
del correcto uso del tratamiento de informacion personal por medio de la firma del
consentimiento informado, proceso que permitird desarrollar el estudio, adicionalmente se
informaréa acerca de los instrumentos que se aplicaran posteriormente para evaluar las variables
establecidas como son: el cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de

Leymann y la escala de bienestar psicoldgico de Ryff.

Posteriormente se realizara la recoleccion de informacién en sesiones individuales a
través de la aplicacion de instrumentos psicométricos y la técnica cualitativa (entrevista
semiestructura) adaptados de forma digital para dispositivos electronicos para su posterior
analisis y procesamiento de datos en los softwares correspondientes, las mismas que tendran

un tiempo de duracion de 45 minutos.
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Este proceso sistematico se llevara a cabo en el auditorio principal de la institucion de
salud que cumple con las necesidades de un ambiente seguro, comodo, tranquilo y libre de
distracciones, en este punto es fundamental recordar a las participantes que se requieren

respuestas claras y o mas ajustadas a su realidad.

5.6.  Analisis de datos

El presente trabajo de investigacion se orientara a la relacion del acoso psicologico en
el ambiente laboral y el bienestar psicolégico de funcionarias privadas que laboran en un
hospital de la ciudad de Cuenca utilizando un enfoque mixto de alcance descriptivo —
correlacional con un tipo de investigacion transversal que permita determinar las dimensiones
del acoso psicoldgico en el ambiente laboral y el grado de bienestar psicoldgico a través de la
aplicacion de los instrumentos psicométricos como el cuestionario de estrategias de acoso en

el trabajo LIPT-60 de Leymann y la escala de bienestar psicologico de Ryff respectivamente.

Los datos obtenidos seran procesados a través del Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales SPSS (Statistical Package for Social Sciences), software que permite el anélisis de la
informacion una vez realizada la tabulacion de los datos de manera efectiva, para realizar la
correlacion entre el acoso psicoldgico en el ambiente laboral con el bienestar psicoldgico se
aplicara la prueba de Pearson y por medio de esto verificar las hipétesis alternativa (el acoso
psicoldgico en el ambiente laboral disminuye el bienestar psicologico en funcionarias privadas
de un hospital de la ciudad de Cuenca) y la hipotesis nula (no existe relacion entre el acoso
psicoldgico en el ambiente laboral y el bienestar psicoldgico en funcionarias privadas en un
hospital de la ciudad de Cuenca); mientras que para establecer la incidencia de las variables se
utilizara la prueba paramétrica T — Student, en tanto que para la entrevista semiestructurada
cuya base esta relacionada con los datos sociodemograficos y del tipo de acoso psicolégico que
reciben las victimas, se procesara la misma a través de la plataforma Power Bl para su andlisis,

permitiendo la obtencion de conocimiento practico acerca de la problematica objeto de estudio.

5.7.  Planificacién de actividades por cada objetivo especifico
A continuacion, se presenta una tabla con el cronograma de actividades que se llevaran
a cabo para cumplir con los objetivos propuestos inicialmente.
Tabla 2
Planificacion de actividades por objetivo especifico

Objetivo especifico Actividades por objetivo Inicio Fin



Actividades previas a
los objetivos

especificos

Obijetivo especifico 1:
Evaluar la dimensién de
acoso psicologico en el
ambiente laboral en

funcionaras privadas.

Objetivo especifico 2:
Determinar el grado de
bienestar psicoldgico

funcionaras privadas.

Obijetivo especifico 3:
Identificar el grado de

bienestar psicoldgico

- Programacion de una reunion
con las autoridades (direccion
general y de cada area) y las
participantes.

- Comunicacion de la finalidad de
la investigacion.

- Presentacion y firma del
consentimiento informado.

- Presentacion de cronograma
para la aplicacion de reactivos
psicométricos y  entrevista
semiestructurada.

- Aplicacion de instrumento
psicométrico (Cuestionario de
estrategias de acoso en el trabajo
LIPT-60 de Leymann).

- Andlisis y procesamiento de
datos en el programa SPSS.

- Interpretacion de resultados.

- Presentacion de informe de
resultados y discusion.

- Aplicacion de instrumento
psicomeétrico (escala de Bienestar
Psicologico de Ryff).

- Andlisis y procesamiento de
datos en el programa SPSS.

- Interpretacion de resultados.

- Presentacion de informe de
resultados y discusion.

- Recogida de informacion
sociodemografica por medio de

entrevista semiestructurada.

Semana 1

Mes 1

Mes 1

Mes 1

Semana 1

Mes 1

Mes 1

Mes 1

36
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segun la edad en - Andlisis y procesamiento de
funcionarias privadas.  datos en el programa Power Bl.

- Interpretacion de resultados.

- Presentacion de informe de

resultados y discusion.

- Andlisis de datos obtenidos a
Obijetivo especifico 4: partir de los objetivos especificos
Vincular el acoso propuestos a través del programa
psicoldgico en el SPSS en el que se aplicara la
ambiente laboral con el  prueba de Pearson. Mes 1 Mes 1
bienestar psicologico de - Interpretacion de resultados.
funcionarias privadas. - Presentacion de informe de

resultados y discusion.

Nota: Tabla elaborada por Daniela Orddfiez (2024).

5.8. Reflexividad de los investigadores

La experiencia con la que cuenta el investigador sobre el tema del acoso psicolégico en
el ambiente laboral y el bienestar psicoldgico en el presente estudio permite reconocer de qué
manera las funcionarias perciben el acoso en el entorno del trabajo y el grado de bienestar o
vida plena que presentan. Dentro de la investigacion se recolectan muestras desde un enfoque
mixto, que por medio de la aplicacion del Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo
LIPT-60 de Leymann y la escala de Bienestar Psicolégico de Ryff respectivamente se podran

obtener resultados cuantitativos.

Por otro lado, al aplicar la entrevista semiestructurada el investigador al recolectar e
interpretar los datos desde su criterio personal correra el riesgo de causar un sesgo minimo en
la interpretacidn. Para eliminar o minimizar estos errores, el investigador debera aplicar varias
estrategias, como la triangulacion de datos, estableciendo espacios de discusion con otros

investigadores para afianzar la informacion obtenida.

5.9. Consideraciones éticas

En la presente investigacion, las consideraciones éticas se establecen con el objetivo de
informar correctamente a los participantes sobre el proceso de aplicacion de los instrumentos
psicométricos y cualitativos y el manejo de los datos recolectados. Es importante tomar en

cuenta la comodidad de las participantes al aplicar los instrumentos, por lo cual, durante el
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proceso se ofrecera apoyo psicoldgico en caso de ser necesario. De igual forma es fundamental
resaltar que la investigacion debera ser aprobada por el Comité de Etica de Investigacion en
Seres Humanos de la Universidad de las Américas (CEISH UDLA).

La investigacion permitird comprender y analizar la realidad del acoso psicologico en
el ambiente laboral, realizar una intervencion para fortalecer y reforzar el bienestar psicolégico
de las participantes con la finalidad de mejorar el ambiente laboral. Una vez se haya explicado
a detalle a las funcionarias la informacion del proceso y el correcto uso del tratamiento de
informacion personal, se debera solicitar la firma de consentimiento de participacion en la
investigacion y mencionar que tienen el derecho de retirarse en cualquier momento sin sufrir
consecuencias, asi también se les comunicara que se les tratara con respeto y equidad durante

todo el proceso.

En Ecuador a pesar de existir legislacion al respecto del acoso laboral el porcentaje de
casos relacionados se ha incrementado, lo cual ha elevado sustancialmente las afectaciones de
tipo mental. Dentro de este contexto la presente investigacion cobra especial relevancia debido
a que busca dimensionar el grado de acoso laboral y bienestar psicoldgico, de esta forma

contribuir con los resultados obtenidos la informacion en nuestro pais.

5.10. Viabilidad de la investigacion

La presente investigacion cuenta con un enfoque mixto no experimental transversal, 1o
que permitira recolectar datos y relacionarlos con las variables establecidas, generando asi un
analisis correcto de los resultados. La investigacion cuenta con el apoyo del hospital privado
de la ciudad de Cuenca, prestando recursos financieros, su planta fisica y recursos humanos
(personal). Por otro lado, el investigador se encuentra plenamente capacitado y cumple con el
perfil profesional para ejecutar el estudio, ademas cuenta con herramientas necesarias para la

aplicacion: cuestionarios, escalas e instrumentos cualitativos.

Los instrumentos por aplicar dentro de la investigacion permitiran reconocer y evaluar
las dimensiones del acoso psicoldgico en el ambiente laboral y el grado de bienestar
psicologico. Por otra parte, la entrevista semiestructurada facilitard analizar temas relevantes
al problema de investigacion que aporte al andlisis cualitativo obteniendo datos importantes

acerca del acoso laboral existente en los hospitales.

Finalmente, la investigacion es considerablemente viable ya que el muestreo
establecido es de 37 participantes de una poblacion total de 40 funcionarias, permitiendo de

esta manera una mejor interaccion durante la aplicacion de los instrumentos. La presente
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investigacion sera realizada en el transcurso del afio presente, 2024, con una duracion de tres
meses ya que las participantes se encuentran laborando en un hospital privado de la ciudad de

Cuenca.
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6. RESULTADOS
6.1. Objetivo 1l

Evaluar la dimension de acoso psicoldgico en funcionarias privadas.

En relacion con el primer objetivo de la presente investigacion al aplicar el cuestionario
de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de Leymann se espera que los resultados
obtenidos demuestren que existe un alto indice de acoso laboral en funcionarias privadas.
Segun la investigacién de Bedoya, Villalobos y Garcia (2024) se establece que existe un alto
indice de empleadas que han sufrido diferentes formas de acoso ya sea de manera recurrente u
ocasional. En cuanto a las conductas de acoso que en su mayoria se han podido evidenciar son
con respecto a la excesiva carga laboral, estableciendo el cumplimiento de objetivos especificos

en un periodo de tiempo récord.

De acuerdo con Cruz y Casique, 2019, se puede observar que mas de la mitad de la
poblacion evaluada ha sufrido o sufre de acoso laboral de forma emocional y segun el género,
ya que de acuerdo con los datos recolectados en su mayoria son mujeres quienes se ven
afectadas a causa de expresiones 0 acciones por parte de sus compafieros dentro del ambiente
laboral.

6.2. Objetivo 2

Determinar el grado de bienestar psicoldgico en funcionarias privadas.

Con relacidn al segundo objetivo con la aplicacion de la escala de bienestar psicologico
de Ryff se espera que los resultados obtenidos demuestren el bajo nivel de bienestar psicoldgico
en las empleadas del hospital. Mejia, Zabala, Moreira (2023) en su investigacién establece que
los resultados generales extraidos de la aplicacion de una encuesta en el hospital demuestran
que mas de la mitad de las colaboradoras presentan un nivel muy bajo de bienestar psicolégico
a causa de los factores del acoso. Por otra parte, Lorber, Treven y Mumel (2020) en su
investigacion confirma que aquellas trabajadoras que han experimentado altos niveles de estrés
a causa del acoso laboral presentan un bajo nivel en su bienestar psicoldgico y que en muchos

casos existen repercusiones permanentes.

6.3. Objetivo 3
Identificar el grado de bienestar psicoldgico segun la edad en funcionarias privadas.

Con respecto al tercer objetivo se espera que los datos recolectados en la entrevista
semiestructurada realizada determinen el rango de edad y su relacion con el grado del bienestar

psicoldgico, estableciendo que mujeres entre 30 y 40 afios presentardn menor bienestar
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psicoldgico. De acuerdo con Mejia, Zabala, Moreira (2023) se puede determinar que la mayor
parte de las empleadas que sufren acoso laboral corresponde a mujeres que se encuentran en
un rango de edad de entre 30 a 39 afios. Por otro lado, Kiunga, Malilu, Wangari y Maina (2021)
menciona que, la edad de que prevalece es de 33 afios, son empleadas que en su mayoria
presentan un bajo bienestar psicoldgico relacionado al alto indice de acoso laboral que existe

en el hospital.

6.4. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el acoso psicolégico en el ambiente laboral y el

bienestar psicoldgico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca.

En la presente investigacion se espera evidenciar que exista una correlacion negativa
entre el acoso psicoldgico en el ambiente laboral y el bienestar psicologico en funcionarias
privadas segun el analisis de los datos obtenidos de los instrumentos psicoldgicos aplicados.
Segun la investigacion realizada por Stahl-Gugger y Hammig (2022) se determina que
aproximadamente la cuarta parte de los empleados del hospital que han sido evaluados han
experimentado acoso laboral en cualquiera de sus expresiones, siendo el grupo més afectado el
de las enfermeras, seguido por los médicos, personal terapéutico y administrativo, demostrando
asi que al experimentar una sola forma de acoso se asocia directamente con un bajo bienestar
psicoldgico. De esta manera, establece que se observo una fuerte asociaciony una clara relacion
entre el alto nivel de acoso laboral y el bajo bienestar psicoldgico que presentaron los
empleados.

6.5.  Verificacion de la hipdtesis

En relacion con la hipétesis de la investigacion que establece que el acoso psicoldgico
en el ambiente laboral tiene una correlacion con el bienestar psicoldgico, situacion que se
espera afirmar con una alta probabilidad de aceptar la hipotesis alternativa (Hi), esperando
demostrar la correlacion negativa entre estas dos variables, es decir, que a mayor indice de

acoso laboral menor ser el bienestar psicologico.
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7. PROPUESTA DE INTERVENCION EN PSICOLOGIA CLINICA
7.1.  Nivel de la intervencion

En el presente proyecto de investigacion se realizara un plan de intervencion grupal
para abordar la problematica del acoso psicoldgico en el ambiente laboral y su relacion con el
bienestar psicologico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca en
relacion con los resultados obtenidos posteriormente a la aplicacién de los instrumentos

psicoldgicos seleccionados.

7.2.  Fundamentacion tedrica

En términos generales a partir de la revision bibliografica realizada es visible que las
consecuencias del acoso laboral influyen en el bienestar psicoldgico de las colaboradoras, lo
que estd relacionado con los sintomas clinicos identificados en diferentes estudios en
trabajadoras victimas de acoso laboral. De acuerdo con los investigadores de la Torre y
Rodriguez (2013) en su estudio determinan que uno de los descubrimientos mas importantes
es la modificacion de los indicadores de malestar psicoldgico, después de la intervencion
cognitivo conductual existio mejora notable en los sintomas emocionales al igual que un
cambio en los pensamientos centrales sobre el control de la ira, culpa y adaptacion personal y
laboral. Esta mejora se evidencia en las funcionarias al haber adoptado estrategias de
afrontamiento 6ptimas, relacionando asi los hallazgos de la investigacion con la teoria, con una

solida base empirica para hacer frente al acoso psicoldgico en el ambiente laboral.

Dentro de este contexto en su investigacion Gamarra y Figueroa (2018) proponen la
aplicacion de la Terapia Cognitivo — Conductual debido a que facilita la comprension del
impacto de los pensamientos de las funcionarias en relacion con el acoso psicoldgico en el
trabajo. De igual forma afirman que las estrategias de afrontamiento dptimas son aquellas
herramientas positivas que permiten manejar, disminuir, controlar o hacer frente al estrés que
provoca una situacion, en este caso externa como el acoso psicolédgico en el contexto laboral,
por lo gue se consideran como elementos basicos en la regulacion emocional y generan un
impacto positivo en el bienestar psicolégico. Las estrategias de afrontamiento que se trabajaron
en este estudio fueron la relajacion muscular y respiracién, técnicas de exposicion gradual
guiada a situaciones estresantes para retomar la confianza y autoestima, las mismas que
permitieron evidenciar la eficacia de la terapia cognitivo — conductual al obtener resultados de

un descenso considerable en la sintomatologia caracteristica del acoso laboral.
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7.3.  Descripcion de la propuesta:
7.3.1. Objetivo de la intervencion:
Disefiar un plan de intervencion grupal con un enfoque cognitivo — conductual para la
disminucion de la sintomatologia provocada por el acoso psicologico en el ambiente laboral y
fortalecimiento del bienestar psicolégico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad

de Cuenca.

7.3.2. Objetivos especificos:
- Contribuir en la adquisicion de estrategias de afrontamiento 6ptimas frente al acoso
psicoldgico en el ambiente laboral.
- Promover habilidades positivas para el mejoramiento del bienestar psicoldgico.

7.3.3. Poblacion objetivo
Para el presente plan de intervencidn grupal se ha considerado una poblacién total de 40
mujeres que laboran en un hospital privado de la ciudad de Cuenca, provincia de Azuay —

Ecuador que hayan firmado el consentimiento informado correspondiente.

7.3.4. Descripcion detallada del procedimiento

El enfoque que se ha seleccionado para el presente plan de intervencion es la terapia
cognitivo — conductual con el objetivo principal de brindar a las participantes una mejor calidad
de vida laboral y personal a través de nuevas herramientas que les permitan afrontar la situacion
problema. Este enfoque valora el trabajo de terapia grupal por los resultados positivos que se
evidencia en relacion con las consecuencias del acoso laboral. La terapia cognitivo conductual
esta constituida por diferentes técnicas, las que se utilizaran en el plan de intervencion seran:
reestructuracion cognitiva, desensibilizacion sistematica, entrenamiento de inoculacion de
estrés, entrenamiento de relajacion, entrenamiento en habilidades asertivas y limites, solucién
de problemas, pensamientos automaticos, entrenamiento en autoinstrucciones, tecnica de

autorregistros y técnica de actividades con proposito.

La terapia se realizard en grupos el cual se llevara a cabo en el auditorio principal de la
institucion de salud. Las sesiones grupales se realizardn en dos subgrupos de 18 y 19
participantes respectivamente, en sesiones de 90 minutos. Se establece 9 sesiones en el

transcurso de 2 meses, programando las sesiones los martes y jueves en la mafiana para cada

grupo.



Tabla 3
Plan de intervencion

Sesién Obijetivo Especifico
Establecer un vinculo e interaccion entre
las participantes y el profesional a cargo.
Identificar el acoso en el entorno laboral

2 como un problema y no como una

normalidad.

Identificar y compartir emociones

negativas.

Promover la comunicacion asertiva y

4 autoestima reconociendo los derechos de
las mujeres.
Normalizar la disminucién del bienestar
psicoldgico que se genera a partir de las
dificultades que se presentan en el ambito

laboral.

Actividades durante la sesion
Acercamiento a las participantes
Presentacion subjetiva
Psicoeducacion sobre el acoso laboral.
Identificacion de aspiraciones individuales.
Establecimiento de objetivo grupal para el proceso terapéutico.
Intercambio de experiencias emocionales identificando patrones
comunes gue se han presentado en cada caso.
Realizacion de técnica de relajacion a partir de la imaginacion
guiada.
Trabajar la técnica de reestructuracion cognitiva acerca de los

pensamientos intrusivos en relacion con el estado de animo.
Psicoeducacion

Actividades con propdsito.

Psicoeducacion
Actividades con propdsito.

Duracion

Mes 2

Mes 2

Mes 2

Mes 2

Mes 3

44



Identificar los posibles retos que se
presentaran en relacion con el objetivo

grupal.

Concientizar a las participantes de la
influencia de los pensamientos sobre las
emociones y la conducta.

Determinar el mejoramiento del bienestar
psicoldgico de las participantes frente al

acoso laboral.

Reforzar los logros de las participantes y
brindar estrategias para el mantenimiento
de habilidades positivas aprendidas en el

proceso de intervencion.

Nota: Tabla elaborada por Daniela Ordéfiez (2024).

Desarrollar un conversatorio en el que se realice una lluvia de
ideas de posibles obstaculos y soluciones en relacién con el
objetivo grupal.

Reestructuracién cognitiva de control y afrontamiento en las
situaciones laborales.

Entrenamiento en habilidades asertivas, limites y solucién de
problemas.

Técnica de desensibilizacidn sistematica (exposicion a situacion

ansiégena en el contexto laboral).

Técnica para trabajar con creencias.

Habilidades de autocuidado.

Evaluacion final.

Actividad de cierre

Revision de tareas (Estrategias compensatorias)

Prevencion de recaidas

Conclusiones y recomendaciones

Informacion de canales oficiales de denuncia y apoyo frente al

acoso laboral.

Mes 3

Mes 3

Mes 3

Mes 3
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7.3.5. Potenciales beneficios

Dentro del contexto de los posibles beneficios del plan de intervencion grupal se puede
considerar los siguientes: afrontamiento de las consecuencias del acoso laboral vy
fortalecimiento del bienestar psicolégico por medio del aumento del autoestima, seguridad y
desarrollo del autoconocimiento, mejoramiento en los estilos de afrontamiento, resolucion de
conflictos y las relaciones interpersonales al fomentar la comunicacion y habilidades asertivas
que al comprender profundamente las necesidades y limitaciones propias permite construir

relaciones saludables y satisfactorias.

La terapia grupal es una herramienta de gran valor para afrontar los desafios
emocionales y mejorar la salud mental. Este tipo de terapia proporciona un entorno seguro,
apoyo social, sentido de pertenencia, desahogo psicologico, comprension frente a las
experiencias y perspectivas de las demas participantes y con esto se desarrolla el aprendizaje
social, y se permite la retroalimentacion, la normalizacién y validacion de experiencias.
Igualmente es importante destacar que a lo largo de estos encuentros grupales las participantes

pueden desarrollar lazos y redes de apoyo entre colegas.

7.3.6. Recursos necesarios para implementar la intervencion
Espacio fisico. El plan de intervencion grupal se llevara a cabo en el auditorio principal de la

institucioén de salud.

Tiempo y Programacion. Las sesiones grupales se realizaran en dos subgrupos de 18 y 19
participantes respectivamente, en sesiones de 90 minutos. Se establece 9 sesiones en el

transcurso de 2 meses, programando las sesiones los martes y jueves en la mafiana para cada

grupo.

Recursos financieros. Las autoridades y direccién administrativa destinaran presupuesto

econdmico para la realizacién del plan de intervencion grupal.

7.3.7. Plan de evaluacion de la efectividad de la intervencion

Se realizara una socializacion al finalizar cada sesion que permita evidenciar el grado
de satisfaccion y bienestar de las participantes como componente esencial de la calidad de la
intervencion, proceso que se registrard en notas de campo durante cada sesion mediante la
observacion y escucha. De igual manera, se aplicaran nuevamente los instrumentos
psicoldgicos como son: el cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de

Leymann y la escala de bienestar psicoldgico de Ryff, con el objetivo de valorar la efectividad
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del plan de intervencion y las estrategias utilizadas en el mismo, asi como comparar los

resultados obtenidos previamente de la aplicacion de los instrumentos de evaluacion.

7.4. Viabilidad de la intervencion

En relacion con la viabilidad el presente plan de intervencion grupal cuenta con el
apoyo del hospital privado de la ciudad de Cuenca, espacios fisicos (auditorio principal),
recursos financieros debido a que destinard presupuesto econdémico, recursos humanos
(funcionarias). Ademas, el profesional investigador cuenta con un perfil profesional adecuado

por lo tanto se encuentra capacitado para ejecutar el plan de intervencion propuesto.

Sin embargo, de la colaboracion de las participantes (funcionarias) se puede ver
afectada por los horarios establecidos debido a que puede dificultar sus actividades laborales,
para esto el presente estudio cuenta con el apoyo del departamento de recursos humanos que
distribuirad y organizara la carga laboral para no perjudicar su desempefio y asi puedan asistir
al proceso de intervencion. Ademas, el hospital facilitara volantes informativos que permitan

conocer a la comunidad hospitalaria acerca del plan de intervencion establecido.

8. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1.  Discusion de las implicaciones de los resultados esperados para la investigacion y
la préctica clinica

8.1.1. Objetivo 1l

Evaluar la dimension de acoso psicoldgico en funcionarias privadas.

En relacion con el primer objetivo de la presente investigacion al aplicar el cuestionario
de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de Leymann se espera que los resultados
obtenidos demuestren que existe un alto indice de acoso laboral en funcionarias privadas.
Segun la investigacion de Bedoya, Villalobos y Garcia (2024) se establece que existe un alto
indice de empleadas que han sufrido diferentes formas de acoso ya sea de manera recurrente u
ocasional. En cuanto a las conductas de acoso que en su mayoria se han podido evidenciar son
con respecto a la excesiva carga laboral, estableciendo el cumplimiento de objetivos especificos

en un periodo de tiempo récord.

De acuerdo con Cruz y Casique, 2019, se puede observar que méas de la mitad de la
poblacion evaluada ha sufrido o sufre de acoso laboral de forma emocional y segun el género,
ya que de acuerdo con los datos recolectados en su mayoria son mujeres quienes se ven
afectadas a causa de expresiones 0 acciones por parte de sus compaferos dentro del ambiente

laboral.
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8.1.2. Obijetivo 2

Determinar el grado de bienestar psicologico en funcionarias privadas.

Con relacion al segundo objetivo con la aplicacion de la escala de bienestar psicologico
de Ryff se espera que los resultados obtenidos demuestren el bajo nivel de bienestar psicol6gico
en las empleadas del hospital. Mejia, Zabala, Moreira (2023) en su investigacion establece que
los resultados generales extraidos de la aplicacion de una encuesta en el hospital demuestran
gue mas de la mitad de las colaboradoras presentan un nivel muy bajo de bienestar psicolégico
a causa de los factores del acoso. Por otra parte, Lorber, Treven y Mumel (2020) en su
investigacion confirma que aquellas trabajadoras que han experimentado altos niveles de estrés
a causa del acoso laboral presentan un bajo nivel en su bienestar psicoldgico y que en muchos

casos existen repercusiones permanentes.

8.1.3. Objetivo 3

Identificar el grado de bienestar psicoldgico segun la edad en funcionarias privadas.

Con respecto al tercer objetivo se espera que los datos recolectados en la entrevista
semiestructurada realizada determinen el rango de edad y su relacion con el grado del bienestar
psicoldgico, estableciendo que mujeres entre 30 y 40 afios presentardn menor bienestar
psicoldgico. De acuerdo con Mejia, Zabala, Moreira (2023) se puede determinar que la mayor
parte de las empleadas que sufren acoso laboral corresponde a mujeres que se encuentran en
un rango de edad de entre 30 a 39 afios. Por otro lado, Kiunga, Malilu, Wangari y Maina (2021)
menciona que, la edad de que prevalece es de 33 afios, son empleadas que en su mayoria
presentan un bajo bienestar psicologico relacionado al alto indice de acoso laboral que existe

en el hospital.

8.1.4. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el acoso psicologico en el ambiente laboral y el

bienestar psicoldgico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca.

En la presente investigacion se espera evidenciar que exista una correlacion negativa
entre el acoso psicoldgico en el ambiente laboral y el bienestar psicologico en funcionarias
privadas segln el analisis de los datos obtenidos de los instrumentos psicolégicos aplicados.
Segun la investigacion realizada por Stahl-Gugger y Hammig (2022) se determina que
aproximadamente la cuarta parte de los empleados del hospital que han sido evaluados han
experimentado acoso laboral en cualquiera de sus expresiones, siendo el grupo mas afectado el
de las enfermeras, seguido por los médicos, personal terapéutico y administrativo demostrando
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asi que al experimentar una sola forma de acoso se asocia directamente con un bajo bienestar
psicoldgico. De esta manera, establece que se observo una fuerte asociacion y una clara relacion
entre el alto nivel de acoso laboral y el bajo bienestar psicolégico que presentaron los
empleados.

8.2.  Discusion de las limitaciones y fortalezas de la propuesta de investigacion y de la
propuesta de intervencion
En relacion con la propuesta de investigacion y el plan de intervencion las fortalezas
que se pueden evidenciar son la participacion y predisposicion de la institucion de salud y de

las funcionarias.

Dentro de las fortalezas de la presente investigacion se considera a la utilizacion de un
enfoque mixto que permite determinar una correlacion entre las dos variables, es decir, entre
el acoso psicolégico en el ambiente laboral y el bienestar psicoldgico en funcionarias privadas,
pero también entender descriptivamente la relacion entre si y con otros factores

sociodemograficos de la poblacion.

Por otra parte, las limitaciones que se pueden presentar en la investigacion es la limitada
participacion de las participantes en el momento de responder los cuestionarios y la entrevista

debido a la normalizacion que existe del acoso psicolégico en el contexto del trabajo.

En relacion con las fortalezas que se pueden presentar en la propuesta de intervencion
es que se brindara informacion y herramientas Utiles para hacer frente al acoso psicolégico en

el trabajo.

Por el contrario, las limitaciones que se pueden presentar en el plan de intervencién es
que por la programacién de acuerdo con el tiempo no se logre realizar terapia individual a las

funcionarias que lo requieran.

8.3.  Conclusiones
- La presente investigacion refleja un tema apremiante que se ha pasado por alto en el
campo cientifico de la salud, la importancia de estudiar la problemética del acoso
psicoldgico en contextos hospitalarios ha incrementado su porcentaje a nivel mundial,
debido a que la evidencia sugiere que los profesionales y funcionarios de la salud en su
mayoria las mujeres se encuentran en un nivel alto de vulnerabilidad de sufrir este tipo
de hostigamiento. En cuanto a las conductas de acoso mas reconocidas incluyen cargas

de trabajo excesivas y metas inalcanzables. Por otra parte, la alta incidencia de acoso
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dentro del contexto laboral y su relacion significativa con el bienestar psicoldgico
destaca la necesidad urgente de abordar estos comportamientos hostiles prevalentes en
el &rea de la salud.

De acuerdo con el programa de intervencion se propuso realizarlo por sesiones
dividiendo al grupo en subgrupos para un mejor desarrollo y resultados logrando un
cambio positivo en las participantes. Dentro del programa se consideraron las
experiencias que cada una expuso para poder realizar una Optima aplicacion de
diferentes técnicas y actividades psicoldgicas a fin de brindarles soluciones vy
habilidades de afrontamiento ante el acoso laboral, ya que hasta la actualidad no han
tenido la oportunidad de asistir y formar parte de un plan de intervencién para este
problema especifico.

En el programa de intervencion se realizaron diferentes actividades para crear un
cambio importante para esta dificultad laboral, no obstante, el acoso laboral ha sido
visto como una normalidad por miedo o culpa que puedan sentir las funcionarias en
este centro de salud, por lo que se debe modificar estos patrones conductuales.

Para establecer un cambio en las participantes, se debe trabajar en sus pensamientos y
emociones, incentivando la reestructuracion dentro de su ambiente laboral, con la
prevencion, intervencién e informacion necesaria apoyando a las funcionarias de este
centro, promoviendo la autoeducacion, asistencia a programas, empoderamiento y
poder difundir toda la informacion a mas personas dentro y fuera de la institucion. El
trabajo con la poblacién puede aportar a que encuentren estrategias de afrontamiento
adecuadas y a que mejoren su bienestar psicolégico.

Recomendaciones

Al establecer en la presente investigacion la relacion existente entre el acoso
psicoldgico en el ambiente laboral y el bienestar psicolégico, se recomienda para
futuras investigaciones incorporar diferentes e innovadoras metodologias cuantitativas
y cualitativas para obtener resultados con mayor alcance.

Se recomienda realizar un seguimiento a largo plazo que permita evidenciar la
efectividad del plan de intervencion propuesto y las estrategias brindadas a las
participantes a favor del mejoramiento del bienestar psicologico en el ambiente laboral
y personal.

Ademas, se recomienda tomar en consideracion proporcionar la intervencion

psicoldgica individual a funcionarias que lo necesiten.
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- De igual manera se encuentra adecuado recomendar la creacién un plan de prevencion
e intervencion sobre el acoso laboral que sea apto y efectivo, analizando a profundidad
todas las areas y departamentos del hospital, en vista de que el acoso laboral usualmente
esta encubierto y disimulado dentro de las diversas actividades laborales cotidianas.
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10. ANEXOS
Tabla 4

Plan de intervencion

Sesion Objetivo Especifico

Establecer un vinculo e interaccion entre

las participantes y el profesional a cargo.

Identificar el acoso en el entorno laboral
2 como un problema y no como una

normalidad.

Actividades durante la sesion

Acercamiento a las participantes:

- Presentacion (Bienvenida)

- Inicio del establecimiento de la relacion terapéutica

- Desarrollar una identidad grupal
Presentacion subjetiva
Se indica que cada participante deberd compararse con algin elemento
de la naturaleza con el que identifiquen rasgos de su personalidad. Luego
de esto, se reunira a los participantes en parejas, donde cada uno de ellos
deberd comentar su nombre y el elemento con el que se identificd
explicando el porqué de esa comparacion. La actividad concluye cuando
todos los participantes hayan dicho su nombre y el elemento a todos los
demas integrantes. Al finalizar el profesional puede realizar una
reflexion acerca de la dindmica destacando las cualidades y aptitudes
identificadas de manera individual por cada participante.
Psicoeducacion sobre el acoso laboral:

- Presentacion y explicacion del tema “Acoso Laboral”

- Exposicion acerca de la clasificacion del acoso laboral.

Duracion

Mes 2

Mes 2
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Identificar y compartir emociones

negativas.

Promover la comunicacion asertiva y
autoestima reconociendo los derechos de

las mujeres.

Explicacion sobre los efectos que genera el acoso en el contexto
laboral.
Intercambio de experiencias por parte de las integrantes del

grupo.

Identificacion de aspiraciones individuales.

Establecimiento de objetivo grupal para el proceso terapéutico.

Intercambio de experiencias emocionales identificando patrones
comunes que se han presentado en cada caso.

Realizacion de técnica de relajacion a partir de la imaginacion
guiada.

Trabajar la técnica de reestructuracion cognitiva acerca de los

pensamientos intrusivos en relacion con el estado de animo.

Psicoeducacion

Explicacion acerca de la comunicacion asertiva y sus niveles
(verbal, no verbal y paraverbal).
Presentacion del tema “Autoestima — Conociéndome”

Explicacion sobre el tema de los derechos de las mujeres.

Actividades con proposito:

“Adivina el mensaje (gestos y sefias)”
Se le indica a cada participante que el lenguaje verbal esta
prohibido, la actividad consiste en que cada integrante debe

Mes 2

Mes 2
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descifrar el mensaje a través del lenguaje no verbal, es decir, se
admiten gestos y sefias. Al finalizar se realizara una ronda de
preguntas para que todas las participantes expresen como se
sintieron al no poder usar el lenguaje verbal para explicar el
mensaje.
“Las gafas de la vida”
Se explica a las participantes que debemos imaginar que tenemos
gafas con cristales y marcos diferentes con temas como: “las del
hostigamiento” “las de aceptacion a si mismo” “las del
autocuidado” “las de autovaloracion” “las de amabilidad”, se
escogera el tema de acuerdo con lo que se necesite trabajar y se
solicitara que observen una situacion con las gafas seleccionadas
y se les realizara las siguientes preguntas:

v ¢ Qué estan haciendo las personas en esa situacion?

v ¢Qué estan conversando? Y ;Cémo lo expresan?

v' ¢ Qué sienten?
El objetivo de la actividad es que al cambiar de gafas se pueda
evidenciar la diferencia desde otra perspectiva de una situacion.
Al finalizar la actividad se reflexiona sobre como nuestra
autoestima y autoconocimiento condiciona el desarrollo de una

situacion de una manera determinada.
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Normalizar la disminucién del bienestar
psicoldgico que se genera a partir de las
dificultades que se presentan en el &mbito

laboral.

Psicoeducacion

Presentacion del tema “Bienestar Psicologico”
Explicacion de los efectos del acoso laboral en el bienestar

psicoldgico.

Actividades con proposito:

“La olla de presion”

Se solicita a las participantes que repitan la frase “mi olla de
presion tiene... (mencionar una situacion que afecta el bienestar
psicoldgico, por ejemplo: comportamientos hostiles en mi
trabajo, carga laboral elevada, humillaciones) para liberarme de
este peso le derramo agua, la olla se enfria y la situacion
problema se esfuma. Al finalizar la actividad se realiza un
conversatorio que permita conocer como se sintieron con la
actividad.

“Globo desinflado”

Se explica que todas las participantes deben ponerse de pie y
tomar distancia para que al levantar los brazos no se choquen
entre si, deben mencionar la frase “todas nos transformamos en
un globo que se infla y se desinfla”. El profesional se convierte
en quien bombea el aire y escoge a la persona (globo) que se va

ainflar. El objetivo de esta actividad es que al momento de inflar

Mes 3
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Identificar los posibles retos que se
presentaran en relacion con el objetivo

grupal.

Concientizar a las participantes de la
influencia de los pensamientos sobre las

emociones y la conducta.

el globo la persona extienda sus brazos y los coloque en forma
de cruz y cuando el profesional le indique “que el globo se
desinfla” la participante debe presionar su abdomen y exhalar el
aire contenido para practica la relajacion corporal.

Desarrollar un conversatorio en el que se realice una lluvia de
ideas de posibles obstaculos y soluciones en relacion con el
objetivo grupal.

Reestructuracion cognitiva de control y afrontamiento en las
situaciones laborales.

Entrenamiento en habilidades asertivas, limites y solucion de
problemas.

Técnica de desensibilizacion sistematica (exposicion a situacion

ansiogena en el contexto laboral).

Técnica para trabajar con creencias:

Pensamientos automaticos:

Identificar los pensamientos, definir en qué situaciones se
presentan y las emociones que producen. Analizar y debatir
posibles alternativas.

Entrenamiento en autoinstrucciones.

Habilidades de autocuidado

Afrontamiento del estrés (inoculacién de estrés).

Mes 3

Mes 3
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Determinar el mejoramiento del bienestar
psicoldgico de las participantes frente al
acoso laboral.

Reforzar los logros de las participantes y
brindar estrategias para el mantenimiento
de habilidades positivas aprendidas en el

proceso de intervencion.

Evaluacion final
- Aplicacion del cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo
LIPT-60 de Leymann y la escala de bienestar psicolégico de
Ryff.
Actividad de cierre
- Conversatorio sobre la experiencia de la intervencion grupal.
- Fortalecimiento de pensamientos positivos y reconocimiento de
fortalezas.
Revision de tareas (Estrategias compensatorias):

Entrenamiento en autoinstrucciones.

- Técnica de autorregistros.
- Ejercicios de comunicacion asertiva.
- Habitos saludables o de autocuidado.
- Ejercicios de relajacion (respiracion profunda).
Prevencion de recaidas
Conclusiones y recomendaciones
- Se brindardn las conclusiones, recomendaciones y el informe
acerca del progreso de las participantes a lo largo de la
intervencion.
Informacion de canales oficiales de denuncia y apoyo frente al acoso

laboral

Mes 3

Mes 3

63



64

v/ (Vo

Consentimiento Informado para participar en la investigacion

Por la presente se le invita a participar en esta investigacion. Antes de tomar una decision sobre
su participacién, es importante que usted conozca y comprenda la siguiente informacidn sobre

la investigacion. Por favor pregunte sobre cualquier duda o informacion que desee conocer.

La presente investigacion ha sido avalada por el por el Comité de Etica de Investigacion en
Seres Humanos de la Universidad de las Américas (CEISH UDLA).

Titulo del proyecto: Acoso psicoldgico en el ambiente laboral y su relacién con el bienestar

psicoldgico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca.
Autora: Daniela Elizabeth Ordofiez Aguirre
Objetivos del estudio:

- Determinar la relacion que existe entre el acoso psicoldgico en el ambiente laboral y el
bienestar psicologico en funcionarias privadas de un hospital de la ciudad de Cuenca.

- Evaluar la dimension de acoso psicoldgico en el ambiente laboral en funcionaras
privadas.

- Determinar el grado de bienestar psicoldgico funcionaras privadas.

- Identificar el grado de bienestar psicolégico segun la edad en funcionarias privadas.

- Vincular el acoso psicoldgico en el ambiente laboral con el bienestar psicoldgico de

funcionarias privadas.

Yo, , comprendo la informacion anterior y mis preguntas

han sido contestadas de manera satisfactoria. También me han informado acerca del correcto
uso del tratamiento de informacion personal la cual sera anénima, de igual forma me ha
informado sobre el derecho de retirarse en cualquier momento sin sufrir consecuencias, asi
también del trato con respeto y equidad durante todo el proceso. Acepto participar en este
estudio de investigacion. Recibiré una copia firmada de esta forma de consentimiento.
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o/ —

Universidad de las Américas
Maestria en Psicologia Clinica
Entrevista Semiestructurada

Datos Personales:

Nombres y Apellidos: N° de sujeto:

Fecha y Lugar de evaluacion: Profesional evaluador:
Fecha de nacimiento: Edad:

Escolaridad: Profesion: Ocupacion:
Estado civil:

Preguntas:

¢Sufre o ha sufrido de acoso psicolégico en su lugar de trabajo?

¢Ha comunicado a la empresa la situacion que atraviesa?

¢ Se ha atentado contra su integridad moral en su lugar de trabajo?

¢La persona con comportamiento hostil es superior en jerarquia de la persona acosada?

¢Las conductas hostiles son repetitivas? Es decir, ;Son méas de una a la semana y durante seis

meses al menos?

¢Como califica usted el hostigamiento de la persona acosadora; como una serie de
humillaciones y hostigamiento psicoldgico persistente? O ¢de qué manera?

¢En qué han consistido el comportamiento hostil?

¢Se ha planteado usted abandonar el trabajo de forma definitiva y voluntaria?

¢Puede enumerar y describir las consecuencias sobre su bienestar?

¢Se ha perjudicado, de forma grave, su bienestar?
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¢Usted conoce si la institucion dispone de un Protocolo de prevencion y actuacion contra el

acoso laboral?



Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60 de Leymann (Leymann

Inventory of Psychological Terrorization)

A continuacién hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que usted
puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en que la ha
experimentado.

Marque con una cruz (X):

el cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto

el uno (* 1") si la ha experimentado un poco

el dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente
el tres (“3”) si la ha experimentado bastante y

el cuatro (*4™) si la ha experimentado mucho o extremadamente:

1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir...... 012
2 Le interrumpen cuando habla.. ... 012
3 Sus compaiieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar 012
4 Le gritan o le regafian en VOZ alta........ooveeeiiiiinieeiiieceiseiissecesaeenseesasesenns 012
S Critican SU TTADAJO.. cociieiciiiciei e et e e ee e aee e e e e e enie e e beaserneaenneaennns 012
6 Critican su vida privada............coooiiiiiiiiiiieie et 012
7 Recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o acusadoras ...... 0|12
8 Se le amenaza verbalmente.. ... ..cocccovviiiiriiiiieee e e eee e cee s e erees 012
9 Recibe escritos v notas amenazadoras.. .......ccooovieeiieeeiveseinreccieeeiaresesnnes o012
10 No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo.. .....ccceeevvvenns o012
11 Ignoran su presencia, no responden a sUs Preguntas ........cocoveveveeerneeaenes 0|12
12 La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablar con usted..... 012
13 No consigue hablar con nadie, todos le eVItan...........cccevveririesinrisineeinnes 012
14 Le Ejlhsignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus.. ol1l2
COMIPATIEIOS. ... eveeeeeeeaeeeeateeteesseeseesseeeseeessesaseeaseesseeesseeseeaseeessessseessesnneenneeneas

15 Prohiben a sus companeros que hablen con usted ..., 012
16 En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible..................... 012
17 Le calumnian v murmuran a sus espaldas..........cccooveeviiciiecccciie e, 012
18 Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted.. ........ccccceeeneee. 012
19 Le ponen en ridiculo, se burlan de usted.. ... 012
20 Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender................. 012
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21 Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiétrico o una
evaluacion PSiCOLOGICA......cuii ittt e e et e rae e

22 Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener............

23 Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo......

24 Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias
TELIEIOSAS. .. tvi ittt et ettt e et e e e e e eae e e eb e e e eaa e e erbe et b e e e beeeae e et eeenreeenees

25 Ridiculizan o se burlan de su vida privada.........cccccoovvviiiieeeieeir e

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

27 Le asignan un trabajo humillante........c...cccooveiiiiiniieeineeeiseesisesssssesisseeens

28 Se evalua su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada...........

29 Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas.............c.c.cevene

30 Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes............cc.........

31 Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados.. .......

32 No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer .......................

33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas...................

34 Le obligan a hacer tareas absurdas o inUtiles.......c.ccccevveieieeecieccerecineenn,

35 Le asignan tareas muy por debajo de su competencia ........cccooueeeveeennnne

36 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes.. ......................

37 Le obligan a realizar tareas humillantes ..........c.coooveeiiiieiiieeccieee e

38 Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que
es muy probable que fracase........c.ccoveeiciieii e

39 Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos......ccceeveeecieececececenen,

40 Le amenazan con vVIolencla fISICa. ..o e e e

41 Recibe ataques fisicos leves, como advertencia..........ccccooeeeeeveeeiieeceeennns

42 Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion........ceeoeeeeveeecieeeranens

43 Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle...............................

44 Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo.................

45 Recibe agresiones sexuales fisicas directas...........cooooioviiiiiiiieiciec.

46 Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo..........c.............
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47 Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos 3
de SU OTABIAAOT ) ..iviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb e e e et et e e e e ee ittt e e eeeeeeesssssssssnnss

48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de 3
L4 1o T2 | o OO S TUR PSR

49 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, 3
sin notificarle ni darle oportunidad de defenderse..........cccovvevrvevirenriiecnennn.

50 Las personas que le apovan reciben amenazas, o presiones 3
para que se aparten de USted ...ocoiieciiniieces s

51 Devuelven, abren o interceptan su correspondencia.........cccceeeeereeerrceeene 3
52 No le pasan las llamadas, o dicen que no esta. .........ccooeeieiiiiiiieiie. 3
53 Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted............cccceeneee.e. 3
54 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos ¥ meéritos ......cccceveveeruvecvueeennen. 3
55 Ocultan sus habilidades v competencias especiales.......cc.cocveeeccieeccnnnn. 3
56 Exageran sus fallos ¥ eIrores .....cooooieeeieeiieeceeeeeeee e 3
57 Informan mal sobre su permanencia y dedicacién ..o, 3
58 Controlan de manera muy estricta su horario.. .....cccccoeveeeviiee e, 3
59 Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le 3
ponen pegas y dificultades .......cccciiiiiiiii,

60 Se le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente..................... 3
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Escala de bienestar psicoldgico de Ryff (Scales of Psychological wellbeing — reduced)

Instrucciones:

Aqui encontrara 39 afirmaciones. Su tarea es indicar su nivel de acuerdo con cada afirmacion, utilizando una escala donde 1
totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 algunas veces de acuerdo, 4 frecuentemente de acuerdo, 5 de acuerdo y 6

totalmente de acuerdo. Por favor, lea atentamente cada afirmacion y complete en el espacio correspondiente.

Recuerde que no hay ni buenos ni malos resultados en esta prueba, por lo tanto seleccione el niimero que mejor le describe para
cada afirmacion. Los resultados son andnimos, asi que por favor conteste de la manera mas honesta posible. Intente contestar a

todas las afirmaciones, y en caso de que tenga alguna duda consiltelo con el evaluador.

N° ITEMS 1 2 3 4 5 6
Totalmente en En Desacuerdo Algunas veces | Frecuentemente | De Totalmente De
Desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo Acuerdo Acuerdo

1. | Cuando repaso la historia de mi vida
estoy contento con como han resultado
las cosas.

2. | A menudo me siento solo porque tengo
pocos amigos intimos con quienes
compartir mis preocupaciones.

3. | No tengo miedo de expresar mis
opiniones, incluso cuando son opuestas
a las opiniones de la mayoria de la
gente,

4. | Me preocupa como otra gente evalia
las elecciones que he hecho en mi vida.

5. | Me resulta dificil dirigir mi vida hacia
un camino que me satisfaga.

6. Disfruto haciendo planes para el futuro
v trabajar para hacerlos realidad.

7. | En general, me siento seguro y positivo
conmigo mismo.

8. | No tengo muchas personas que quieran
escucharme cuando necesito hablar.

9. | Tiendo a preocuparme sobre lo que
otra gente piensa de mi.

10. | Me juzgo por lo que yo creo que es
importante, no por los valores que
otros piensan que son importantes.

11. | He sido capaz de construir un hogar y
un modo de vida a mi gusto.

12. | Soy una persona activa al realizar los
proyectos que propuse para mi mismo.

13. | Si tuviera la oportunidad, hay muchas
cosas de mi mismo que cambiarfa.

14. | Siento que mis amistades me aportan
muchas cosas.

15. | Tiendo a estar influenciado por la gente
con fuertes convicciones.

16. | En general, siento que soy responsable
de la situacién en la que vivo.

17. | Me siento bien cuando pienso en lo que
he hecho en el pasado y lo que espero
hacer en el futuro.

18. | Mis objetivos en la vida han sido mas
una fuente de satisfaccion que de
frustracion para mi.

19. | Me gusta la mayor parte de los
aspectos de mi personalidad.

20. | Me parece que la mayor parte de las
personas tienen mas amigos que yo.

21. | Tengo confianza en mis opiniones
incluso si son contrarias al consenso
general.

22. | Las demandas de la vida diaria a
menudo me deprimen.

23. | Tengo clara la direccién y el objetivo de
mi vida.

24. | En general, con el tiempo siento que
sigo aprendiendo mis sobre mi mismo.
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25.

En muchos aspectos, me siento
decepcionado de mis logros en la vida.

26.

No he experimentado  muchas
relaciones cercanas y de confianza.

27.

Es dificil para mi expresar mis propias
opiniones en asuntos polémicos.

28.

Soy bastante bueno manejando muchas
de mis responsabilidades en la vida
diaria.

29.

No tengo claro qué es lo que intento
conseguir en la vida.

30.

Hace mucho tiempo que dejé de
intentar hacer grandes mejoras o
cambios en mi vida.

31.

En su mayor parte, me siento orgulloso
de quien soy y la vida que llevo.

32.

Sé que puedo confiar en mis amigos, y
ellos saben que pueden confiar en mi.

33.

A menudo cambio mis decisiones si mis
amigos o mi familia estin en
desacuerdo.

34.

No quiero intentar nuevas formas de
hacer las cosas; mi vida esta bien como
estd.

35.

36.

Pienso que es importante tener nuevas
experiencias que desafien lo que uno
piensa sobre si mismo y sobre el
mundo.

Cuando pienso en ello, realmente con
los afios no he mejorado mucho como
persona.

37.

Tengo la sensacion de que con el
tiempo me he desarrollado mucho
COmo persona.

38.

Para mi, la vida ha sido un proceso
continuo de estudio, cambio y
crecimiento.

39.

Si me sintiera infeliz con mi sitnacion
de vida daria los pasos mdis eficaces
para cambiarla.




